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Sammanfattning: I Sverige finns det nästan dubbelt så många manliga som 
kvinnliga chefer. I den transport- och logistikkoncern vi har 
valt att undersöka är det endast 15 procent kvinnliga chefer. 
Syftet med vår studie är att utifrån tidigare teorier 
undersöka och förstå de kvinnliga medarbetarnas inställning 
till att inta chefsbefattningar och de kvinnliga chefernas 
erfarenheter av sitt chefskap i organisationen. Med hjälp av 
en metodkombination av kvantitativ och kvalitativ 
datainsamling har vi försökt skapa en uppfattning av 
kvinnornas inställning. Den kvantitativa metoden bestod av 
två webbaserade frågeformulär som skickades ut till 
samtliga kvinnor inom koncernen. Den kvalitativa metoden 
bestod av tre semistrukturerade intervjuer med två 
medarbetare och en chef. Frågeformulären och 
intervjuguiderna utformades utifrån tidigare noterade 
faktorer som kan påverka anställdas attityder att inta en 
chefsroll. Således håller denna studie en deduktiv ansats. 
Genom analysen av empirin har vi kunnat kartlägga de 
likheter och olikheter som råder i kvinnors vilja respektive 
ovilja att inta en chefsroll. I analysen framkom att de 
kvinnliga medarbetare som uppgav att de inte ville ha någon 
chefsbefattning främst motiverade detta med hänvisning till 
att chefsrollen är för tidskrävande och till att uppmuntran 
från organisationen och de närmsta cheferna är för svag. En 
av de största faktorerna bland de kvinnliga medarbetarna 
som vill inta en chefsbefattning är upplevelsen av personlig 
utveckling. Bland de kvinnor som i nuläget innehar en 
chefsposition inom koncernen framkom att nästan alla 
upplevde någon form av stöd från organisationen eller de 
närmsta cheferna vid avancemang till chefsbefattningen. 
Vidare forskning skulle bland annat kunna gå djupare in på 
de aspekter som påverkar de olika grupperna mest i viljan 
eller oviljan att bli chef.  
Nyckelord: Fallstudie, metodkombination, kvinnliga chefer, motivation, 
karriär 
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Förord 
Vi är nu i slutet av vår resa som varit både spännande och intressant. Vi vill rikta ett 
stort tack till alla fantastiska deltagare samt våra hjälpsamma nyckelpersoner. Utan er 
hade denna uppsats aldrig varit möjlig. Vi vill även tacka vår handledare, Glen 
Helmstad, som väglett oss under arbetets gång. 
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1. Inledning 
Det råder ständiga diskussioner och debatter om jämställdhetsarbete i organisationer och 
det dagliga arbetslivet. I dessa diskussioner brukar oftast Sverige ses som en av de 
ledande nationerna när man ser till bland annat könsfördelningen på arbetsplatser, 
arbetsdeltagande och löneskillnader kvinnor och män emellan (SCB, 2014). Trots att vi 
är i topp gällande dessa aspekter så är det ett markant glapp mellan kvinnor och män på 
chefspositioner i våra svenska organisationer. Andelen kvinnor uppnådde endast 36 
procent av landets samtliga chefsbefattningar inom den privata och offentliga sektorn 
visar en undersökning från 2013 (SCB, 2013). 
Då mångfald och jämställdhet är två väsentliga begrepp som många organisationer 
arbetar utifrån så ställer vi oss frågande till hur denna diskrepans mellan män och 
kvinnor ändå kan råda. Vilka är de bakomliggande faktorerna? Vi är väl medvetna om 
frågans komplexitet och att det inte finns något universellt svar på den. Dock är det en 
fråga som följt med oss under denna studie.  
1.1 Bakgrund
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Den empiriska grunden för denna studie kommer utgå från en internationellt 
väletablerad transport- och logistikkoncern. Med 23 000 anställda i över 70 länder 
erbjuder de sina kunder tjänster världen över och är således en betydande global aktör 
inom sin bransch. Närmare 1500 av de anställda befinner sig utspridda på de svenska 
kontoren med varierande arbetsområden beroende på vilket av koncernens tre svenska 
bolag de tillhör. Vi kommer att utgå från det bolaget i Sverige där majoriteten, cirka 68 
procent, av de anställda befinner sig. 
 
Bolaget som vi utgår ifrån är organisatoriskt uppdelat i sju divisioner som alla leds av 
var sin divisionsdirektör som har ett övergripande ansvar för divisionen. Två av dessa 
divisioner är inriktade på marknad och försäljning. Följt under dessa divisioner finns 
mer specificerade områden som i sin tur leds av en chef och i vissa fall finns även så 
kallade gruppchefer under dem. Det finns även fyra divisioner som är inriktade på 
produktion. Dessa divisioner är indelade utifrån vilka destinationer godset transporteras 
mellan. Inom dessa divisioner finns undergrupper med så kallade AO-chefer följt av 
trafikchefer och slutligen teamleaders. Teamleaders är personal som arbetar på en 
operativ nivå som ansvarar, leder och fördelar arbetet och har utvecklingssamtal med 
sina övriga kollegor på avdelningen. Dock har de inte ett fullständigt personalansvar då 
de inte är lönesättande chefer. Den sjunde och sista divisionen är den så kallade Shared 
service som har hand om övergripande stödfunktioner för samtliga tre svenska bolag. 
Dessa stödfunktioner innefattas bland annat utav Ekonomi, HR, Inköp, Kvalitet och 
Miljö. Inom varje stödfunktion finns en chef med ett övergripande ansvar såsom 
Ekonomichef och HR-Director. Inom några av dessa stödfunktioner finns även 
gruppchefer.  
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 Informationen i detta avsnitt har tillhandahållits genom internt arbetsmaterial och intervjuer med två 
nyckelpersoner 2015-11-11. 
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I dagsläget råder det en könsfördelning inom det utvalda bolaget där cirka 65 procent av 
de anställda är män och 35 procent är kvinnor. Ser vi istället till den procentuella 
fördelningen mellan män och kvinnor med en chefsbefattning så skiljer sig dessa siffror 
markant. Den kvinnliga representationen uppnår endast 15 procent på dessa ledande 
positioner. 
 
HR-avdelningen för de svenska kontoren jobbar kontinuerligt med att uppdatera den 
befintliga jämställdhetsplan som finns. Nytt för 2015 är att HR-avdelningen bland annat 
tagit fram ett förslag på att försöka uppnå en jämnare könsfördelning bland cheferna. 
Målet är att år 2018 uppnå åtminstone 25 procent kvinnliga chefer. För att uppnå denna 
könsutjämning presenteras en rad olika åtgärder i jämställdhetsplanen. Bland annat 
presenteras det att bolaget i form av arbetsgivare kontinuerligt ska försöka uppmuntra 
och verka för att fler kvinnor söker tjänster internt inom företaget. Detta arbete kan 
underlättas genom de återkommande utvecklingssamtalen som cheferna har med 
medarbetarna. Här får cheferna följa en mall specifikt framtagen för dessa samtal som 
förhoppningsvis ska hjälpa till att inspirera medarbetarnas individuella utveckling och 
deras framtida planer.  
 
Om man ser till rekryteringen för år 2014 så uppgick antalet arbetssökande kvinnor till 
nästan 42 procent av den totala skaran sökande till medarbetsroller. Vad som är positivt 
ur ett könsutjämnande perspektiv är att av de som slutligen anställdes var 48 procent 
kvinnor. Detta innebär således att de lyckats anställa en större procentenhet kvinnor 
jämtemot vad som hade sökt från början. Nackdelen är att det fortfarande är en större 
procentuell andel män som tillsattes vilket leder till att könsfördelningen blir mer 
ojämn.  Utifrån jämställdhetsplanen så försöker HR-avdelningen locka fler kvinnor att 
söka arbete hos dem för att kunna nå en jämnare könsfördelning. I detta arbete ingår 
bland annat noggrant granskande av annonserna vid rekryteringarna så de tilltalar båda 
könen att söka. Vad gäller statistiken för fördelningen mellan män och kvinnor som sökt 
chefsbefattningar under 2014 så ser den annorlunda ut. Bland de sökande var det endast 
22 procent som var kvinnor och av de som slutligen tillsattes var det endast 11 procent. 
Utifrån denna förkunskap fann vi det intressant att fördjupa oss i kvinnornas uppfattning 
gällande chefsbefattningen vilket således ledde oss till vårt syfte med studien.  
 
1.2 Syfte 
Syftet är att utifrån tidigare teorier undersöka och förstå de kvinnliga medarbetarnas 
inställning till att inta chefsbefattningar och de kvinnliga chefernas erfarenheter av sitt 
chefskap i organisationen. 
1.2.1 Forskningsfrågor 
I samband med syftet söker vi svar på följande forskningsfrågor: 
 Hur uppfattar de medverkande kvinnorna chefsbefattningen? 
 Vilka likheter och skillnader finns det mellan de kvinnliga medarbetarnas och 
chefernas inställning och attityd till chefsbefattningen? 
 Vad är det som påverkar de medverkande kvinnorna att vilja eller inte vilja bli 
chef? 
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2. Teoretisk referensram 
I detta kapitel kommer vi inledningsvis redogöra för sökningen, urvalet och källkritiken 
angående den teori som vi har inhämtat. Därefter kommer vi ge en beskrivning med 
hjälp av tidigare teorier hur vi ser på begreppet chefsbefattning som är återkommande i 
arbetet i stort. Därpå följer två avsnitt där vi kommer att presentera tidigare teorier om 
organisatioriska och individuella aspekter som kan påverka medarbetares vilja att 
avancera till en chefsbefattning. Avslutningsvis för detta kapitel följer en kort 
sammanfattning där vi vill visa hur vi binder samman dessa teorier för att förtydliga hur 
vi kommer att använda oss av dem senare i studien.    
2.1 Sökning, urval och källkritik 
De sökverktyg som vi har använt oss mest av i denna studie är Lunds universitets egna 
sökverktyg: Lovisa och LUBsearch. Vi använde oss främst av Lovisa när vi sökte efter 
relevanta böcker och avhandlingar inom vårt ämne. I sökandet av mer specifika begrepp 
och nyckelord använde vi oss av LUBsearch. För att veta i vilken riktning vår uppsats 
och undersökning skulle ta drog vi stor nytta av tidigare kandidatuppsatser inom 
liknande områden för att få inspiration samt tips på väsentliga författare som vi kunde 
använda oss av. Sökord som vi har använt oss av är: motivation, chefsskap, kvinnliga 
chefer, organisationskultur och organisationsstruktur. 
Val av källor och litteratur har gjorts utifrån ett källkritiskt förhållningssätt då vi utgått 
från olika kriterier såsom: författare, dess tillkomstsituation och avsikten med 
tillkomsten (Lunds Universitet, 2015). Då mycket av vår teori kommer från tryckta 
böcker och tidigare avhandlingar har det varit tydligt och enkelt för oss att se 
publiceringsdatum, författare och utgivare. I de fall som vi har använt oss av 
elektroniska artiklar har vi varit noggranna med att granska publicering och författarnas 
bakgrund för att säkerställa materialets trovärdighet och kvalitet. I enstaka fall har det 
förekommit att vi har använt oss av sekundärakällor och en anledning till det är att 
primärkällan har varit för gammal för att få tag på. Dock har vårt huvudsakliga mål 
genom hela uppsatsen varit att hålla oss till primära och uppdaterade källor. I de fall där 
det inte har gått att uppfylla har vi efter noga övervägande ändå valt att använda dem då 
vi menar att de har bidragit till vår undersökning samt att aktuella författare valt att 
referera till dem. De författare som vi har valt att använda i vår undersökning är 
välkända namn inom forskningsområdet, bland annat Anna Wahl och Yvonne Due 
Billing som båda har skrivit avhandlingar inom området.  
2.2 Chefsbefattningen 
Då vårt syfte behandlar kvinnors attityd till en chefsbefattning anser vi att det är 
relevant att klargöra vad som menas med begreppet chef. Tidigare forskning vill gärna 
göra skillnad i begreppen chef och ledare. Vissa forskare menar att du kan inneha en 
chefsbefattning utan att vara en ledare och vice versa. Ledare tillskrivs egenskaper som 
värdesätter flexibilitet och nytänkande medan chefer anses värdesätta stabilitet, ordning 
och effektivitet (Yukl, 2012). Enligt teorierna kan det verka relativt tydligt vad som ska 
räknas som ledarskap och chefskap, dock menar Yukl (Ibid) att det saknas stöd i den 
empiriska forskningen. Vi vill klargöra att vi i denna undersökning inte kommer att göra 
någon skillnad i begreppen ledare och chef. Alvesson och Svenningsson (2012) 
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förklarar att man kan se chefer som formellt utsedda ledare i en organisation som kan 
tillskrivas rättigheter som såväl skyldigheter genom sin position. Det stöd och 
legitimitet som ledarna får av sina medarbetare styr deras ställning som chef i 
organisationen. Mintzberg (1973) menar att en chefsbefattning kan innebära många 
olika arbetsuppgifter men generellt så består skyldigheterna i att leda och fördela arbete 
och resurser. Denna definition av en chefsbefattning delar både vi och våra 
nyckelpersoner då de chefer som är med i vår undersökning är personer som bland annat 
leder och fördelar arbete. Wilson (2008) beskriver chefsrollen som en position där en 
person ska forma, organisera och reglera. Hon menar att även om personen är chef i en 
världsledande produktionsorganisations eller frivilligorganisation så har alla de som 
utsetts till chef fått en formell makt tilldelat sig. De har alla i uppgift att leda och fördela 
arbete och resurser. 
Ofta förknippas chefsbefattningen med långa arbetstider och högt arbetstempo. 
Forskning visar att chefer, framför allt manliga chefer, jobbar sent in på kvällarna och 
kritiserade kollegor som gick hem redan klockan sju på kvällen. Watson (1994 ref. 
Wilson 2008) som utförde en observationsstudie av chefer förklarar denna form av 
beteende som ett sätt att visa engagemang för organisationen. Wilson (2008) menar att 
detta beteende har skapats utifrån en grupp “arbetsnarkomaner” som har föreställningar 
om att långa arbetsdagar är norm när man söker en befordran. 
Teorierna är många för hur en god chef ska vara, till exempel fokuserade den tidigaste 
ledarskapsforskningen främst på personliga egenskaper hos en chef och menade att en 
chef går att identifiera genom vissa drag och kvaliteter. Inte sällan kom egenskaper som 
självsäker och dominant på tal när man pratade om en chef vilket också historiskt sätt 
kännetecknar manliga egenskaper (Wilson, 2008). Även om det finns många teorier om 
att en bra chef kräver vissa personliga egenskaper så finns det inga uppenbara svar på 
att det skulle finnas någon korrelation mellan framgångsrikt ledarskap och vissa 
personliga egenskaper (Alvesson och Sveningsson, 2012). Nu för tiden fokuserar 
forskningen på situationsanpassat ledarskap där det ställs krav på ledaren att vara 
flexibel och anpassa sin ledarstil till situationen snarare än att ha de rätta personliga 
egenskaperna. Denna syn på ledarskap leder i sin tur till att chefsrollen förlorar sin 
auktoritära och maskulina framtoning då mer fokus ligger på medbestämmande, stöd 
och teamwork (ibid). 
2.3 Organisatoriska aspekter 
I följande avdelning kommer vi presentera organisatioriska aspekter och hur dessa kan 
påverka medarbetare i allmänhet, i synnerhet kvinnliga, att vilja avancera till en 
chefsbefattning. De två organisatoriska aspekter som vi kommer att redogöra för är 
organisationsstruktur samt organisationskultur.  
2.3.1 Organisationsstruktur 
Det strukturella förhållningssättet som en organisation arbetar utifrån gällande frågor 
om fördelningen och samordningen av arbetsuppgifter samt ansvarsförhållanden mellan 
medarbetare, roller och funktioner och hur dessa ska koordineras kan ses som en 
definition av organisationsstruktur (Svenningsson & Alvehus, 2012). Med en något 
förenklad sammanfattning kan organisationsstrukturen beskrivas som ledningens sätt att 
strukturera upp, styra och kontrollera verksamheten och dess anställda som ingår i den. 
För att skapa en framgångsrik och produktiv organisation måste de olika avdelningarna 
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vara väl införstådda i sin egna roll och vad som förväntas av dem (Alvesson & 
Svenningsson, 2012).  
En aspekt som är möjlig att granska utifrån ett företags organisationsstruktur är hur man 
skiljer på de roller och uppgifter som tillskrivs det maskulina kontra det feminina (Wahl 
et al., 2001). En av de främsta inom organisations-/könsforskningen, Rosabeth Moss 
Kanter, menar att utformningen av en organisations struktur påverkar individens 
möjligheter att lyckas utvecklas och klättra internt snarare än de egenskaper som 
personen besitter. Kanter presenterade en strukturell modell med tre variabler som hon 
menar förklarar ojämlikheterna mellan män och kvinnor i organisationer och varför 
kvinnor oftast har sämre arbetsförhållanden än män. Dessa tre variabler beskriver hon 
som möjlighetsstrukturen, maktstrukturen och könsstrukturen (ref. i Due Billing & 
Lundholm, 2012, Wahl et al., 2001). 
Möjlighetsstrukturen syftar till en individs kärriärsmöjligheter och hur detta påverkar de 
attityder och värderingar man har till vidareutveckling inom en organisation. Anställda 
med få möjligheter till utveckling och karriärsklättring tenderar att inte söka positioner 
med ökat ansvar. Historiskt sett så tillhör kvinnor en grupp inom organisationer som 
tenderar att hamna i så kallade "låsta positioner" där möjligheten för utveckling och 
karriärsklättring inte lika stora som för män. Detta kan i sin tur leda till nackdelar där 
organisationsstrukturen i samband med det beteende som skapas tenderar att föra de 
med färre möjligheter i en nedåtgående spiral. Denna brist gällande kvinnors 
möjligheter till utveckling i organisationer jämfört med män är ett resultat av de 
maktskillnader som råder mellan könen, menar Kanter (ref. i Due Billing & 
Lundholm,2012, Wahl et al., 2001). 
Maktstrukturen ser till individers möjligheter att mobilisera resurser och ingå i nätverk, 
det vill säga medarbetarnas möjligheter att effektivt kunna arbeta och uppnå mål. Denna 
effektivitet präglas utifrån den bestämda arbetssituationen och även utifrån 
organisationens hierarkiska förhållning. Enligt Kanter (ref. i Eriksson-Zetterquist et al., 
2006, Wahl et al. 2001) så påverkas kvinnornas möjligheter för att klättra rent 
karriärmässigt då det råder skillnader i maktutövande mellan kvinnor och män. 
Slutligen så är könsstrukturen kopplad till en organisations fördelning mellan män och 
kvinnor. I en organisation där en grupp, till exempel kvinnliga chefer, understiger 15 
procent av den totala summan ses denna grupp som en minoritet (Eriksson-Zetterquist 
et al., 2006). Som minoritet i en organisation blir man synligare och mer 
uppmärksammad än majoriteten vilket kan få negativa påföljder som kan begränsa 
handlingsförmågan (Wahl et al., 2001). Som en minoritet riskerar man att tillskrivas ett 
beteende grundat på förväntningar och föreställningar snarare än de egenskaper som 
personen ifråga faktiskt besitter. Due Billing och Lundholm (2012) förklarar att detta 
beror på att minoriteter oftast kan bli behandlade som symboler eller "tokens" där 
särskilda föreställningar tillskrivs. I en organisation där fördelningen mellan kön är 
nästintill likställd uppstår inte diskriminering och sexism i samma utsträckning, menar 
Kanter (ref. i Due Billing & Lundholm, 2012). 
2.3.2 Organisationskultur 
Under 1970-talets slut växte begreppet organisationskultur fram, även känt som 
företagskultur. Detta begrepp uppkom då allt mer fokus kom att läggas på 
organisationers medarbetare och på ett mer sammansvetsat kollektiv. Således minskade 
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fokus kring strikt resultatbaserat arbete då forskare förstod att andra variabler också 
påverkar resultatet (Alvesson, 2012). 
Just ordet kultur kan vara svårdefinierat. Alvesson (2012) menar att det kan definieras 
som en grupps gemensamma värderingar, föreställningar och innebörder. Med hjälp av 
denna definition underlättar det att beskriva begreppet organisationskultur. Även detta 
begrepp har många varierande innebörder utifrån vilken forskare som berört området. 
Alvesson och Due Billing (2012) väljer att beskriva organisationskulturen som en 
uppsättning av säregna idéer, innebörder och symboler som delas medlemmar emellan 
inom en grupp och som har utvecklats över en längre tid. Genom att belysa just 
organisationskulturen hos ett företag skapar man en uppfattning om kollektiva fenomen 
snarare än individuella (Ibid). Forskningsstudier menar även att just 
organisationskulturen är en viktig byggsten gällande bland annat medarbetares 
engagemang, sammanhållning, gemensamma mål och även förhållningssätt till 
varandra. Problematiken kring begreppet är att det är svårt att mäta då fokus primärt 
kretsar kring abstrakta företeelser såsom relationer, uppfattningar, åsikter och känslor. 
Alvesson (2012) förklarar att kulturtänkandet ser till det som är levande i 
organisationer. Det handlar inte om själva beetendet i sig utan snarare bakomliggande 
faktorer och vad som vägleder det. 
Kultur kan skapas, förstärkas och förändras genom olika typer av uttrycksformer. En 
kategori av uttrycksformer som har en stor påverkan på organisationskulturen är 
språket. Forskare menar att med hjälp av språket så kan kultur skapas eller återskapas 
inom en organisation då det som förmedlas verbalt ofta har positivt eller negativt 
laddade meningar. Beroende på vilken laddning en mening innefattas utav så påverkas 
medarbetarnas föreställningar och värderingar på olika vis (Alvesson, 2012). Språket 
kan bland annat påverka de föreställningar kring den könsordning som råder inom en 
organisation. I forskningssammanhang brukar dessa föreställningar utgå från normer 
och avvikare. Vid en organisation där cheferna representeras av båda könen kan 
föreställningen om norm och avvikare fortfarande målas upp. Om de kvinnliga cheferna 
beskrivs som just kvinnliga chefer medan de manliga benämns bara som chefer så 
fastställs föreställningen om att kvinnliga chefer är något avvikande från normen (Wahl 
et al., 2001). 
Beroende på organisation och dess kultur så är föreställningarna kring kön och 
könsidentiteter skiftande. Kön kan ses som en kulturell konstruktion som skapas i 
organisationer utifrån medarbetarnas föreställningar som med hjälp av språk och 
handlingar kommer till uttryck (Wahl et al., 2001). Genom det språk och handlingar 
som ryms inom organisationens kontextuella ramar så kan det uppstå olika 
föreställningar om vad som är maskulint respektive feminint gällande bland annat 
arbetsuppgifter och arbetsroller. Just dessa föreställningar bidrar till en organisations 
föreställningar kring könsidentiteter och vad som kan tillskrivs manligt respektive 
kvinnligt. Som en kulturell följd konstrueras könsidentiteter som tillskrivs medarbetarna 
och således påverkar dem i arbetet. Dock ska det tilläggas att dessa identiteter likväl kan 
suddas ut om möjligheterna likställs oberoende av den könsgrupp som medarbetaren 
tillhör (Alvesson & Due Billing, 2012). Vad som är viktigt för organisationer att tänka 
på är att kulturen inte nödvändigtvis måste styras av de jämställdhetspolicies som är 
öppet uttalade. Genusforskare menar snarare att det är den könsbestämda undertexten 
som råder i organisationen som är roten till de föreställningar som existerar (Ibid). 
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En av organisationskulturens baksidor är att de föreställningar och förhållningssätt som 
råder sällan ifrågasätts av gruppen. Beteendet är så pass inpräntat att kollektivet ser det 
organisatoriska förhållningssättet som naturligt och legitimt. Således är det svårt att 
förändra organisationskulturen då denna ses som normativ och som den enda möjliga 
sociala verklighet för medarbetarna (Deetz & Kersten, 1983; Frost, 1987; ref. i 
Alvesson & Due Billing, 2012). Därför menar Alvesson och Due Billing (2012) att 
organisationskulturer har en dyster sida då de tenderar att låsa människor till vissa ideal 
och föreställningar. 
2.4 Individuella aspekter 
I följande avdelning kommer vi presentera individuella aspekter och hur dessa kan 
påverka medarbetare i allmänhet, i synnerhet kvinnliga, att vilja avancera till en 
chefsbefattning. Detta kommer redogöras utifrån karriär, familjeliv, intresse att avancera 
samt motivation i arbetet. 
2.4.1 Karriär, familjeliv och intresse att avancera 
Som vi tidigare nämnt så vill vi i denna studie bland annat undersöka kvinnors attityd 
till att inta en chefsbefattning. Just att inta en chefsbefattning kan ses som en hierarkisk 
klättring. Ett sådant steg definierar Wahl (2003) som en traditionell beskrivning av 
karriär. Den traditionella beskrivningen innehåller termer som klättrande, höga 
positioner, mer ansvar, högre lön och större inflytande. Wahl (Ibid) påpekar dock att 
karriär för vissa kvinnor inte endast har med en chefsbefattning att göra. Det som istället 
betonas är att karriär även kan innebära att ha en position med mycket ansvar och 
inflytande som respekteras av andra. En annan karriärsdefinition som hon tar upp i sin 
undersökning är den egna utvecklingen. Här presenteras termer som lärande, personlig 
utveckling och att anta nya utmaningar i arbetet. I denna definition ligger inte tyngden 
på själva klättrandet och chefsbefattningen utan istället att få göra något som man anser 
är intressant och roligt (Ibid). Även Muhonen (1999) nämner i sin studie, som handlar 
om kvinnliga chefers situation gällande förvärvsarbete och hemarbete, att många 
kvinnor definierar karriär som viljan att lära sig någonting nytt och att fina titlar inte 
behöver spela någon roll, bara uppgifterna är intressanta och utvecklande. Wahl (2003) 
poängterar att det är en skillnad på den personliga karriären och den traditionella 
beskrivningen av karriär. Den personliga karriären fokuserar på den egna personen i sig 
medan den traditionella beskrivningen snarare handlar om den egna personen i 
organisationen (Ibid). 
Det finns tidigare teorier om att det skulle finnas en skillnad på könen och att dessa kön 
var lämpade för olika aktiviteter på grund av fysiska och hormonella skillnader. En teori 
säger att män anses vara tuffa och dominerande medan kvinnor istället anses mer 
hänsynstagande och lämpade för moderskap (Tiger, 1970. ref. i Ivarsson, 2001). Det har 
tidigare i historien ansetts näst intill omöjligt för kvinnor att kombinera karriär och 
familj eftersom att kvinnan förväntades att prioritera och ta hand om familjen medan 
mannen förväntades att prioritera sitt jobb och sin yrkeskarriär (Due Billing, 2006). 
Alvesson och Due Billing (2011) ger olika förklaringar till det begränsade antalet 
kvinnliga chefer och en av förklaringarna är (o)balansen mellan arbete och familj som 
missgynnar kvinnor. Vissa hävdar att kvinnor tar ett större ansvar för familjen och av 
hänsyn till dem så vill de inte gärna ta poster som innebär längre arbetsdagar, fler resor 
eller en anställning på annan ort (Martin 1993; Rox & Stone 1984. ref. i Alvesson & 
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Due Billing, 2011). Även tidsbrist är ett stort problem för många kvinnor som arbetar 
eftersom att kvinnor ofta tar på sig dubbel arbetsbörda, i hemmet och på arbetet. Wahl 
(2003) beskriver i sin forskning att flera kvinnor svarat att de upplevde att arbetet tar all 
deras tid så att de inte hinner med fritidsintressen och annat socialt umgänge i den 
utsträckning som de skulle önska. De kvinnor som inte upplevde några svårigheter att 
kombinera yrkeslivet och hemarbetet är oftast de som inte har några barn (Ibid). Ett 
annat problem som Eagly och Carli (2007) tar upp är att kvinnor till följd av att de utför 
det mesta av arbetet i hemmet uppfattas som oengagerade för den sociala sidan av 
organisationen eftersom att där inte finns tid. Detta i sig leder till att de inte har tid att 
bygga upp relationer och viktiga nätverk för att ta sig vidare i karriären (Ibid). 
Förhållandet mellan chefskap, moderskap och äktenskap beskriver flera kvinnors i 
Wahls (2003) studie som svår då förväntningarna på hur en chef ska arbeta inte går ihop 
med en flexibel arbetstid, speciellt vid till exempel vård av sjukt barn. De beskriver 
även situationer där konflikter med maken uppstått i form av inget stöd eller att mannen 
upplever ett för stort ansvar i hemmet (Ibid). Studier har gjorts som visar att det är 
relativt vanligt att kvinnliga chefer är ensamstående eller barnlösa. De visar också att 
giftermålstalet för män är högre än för kvinnor (Alvesson & Due Billing, 2011). 
Alvesson och Due Billing (2011) beskriver flera andra studier som visar att majoriteten 
av de gifta manliga cheferna har barn medan i genomsnitt mindre än hälften av de gifta 
kvinnorna har det. 
Alvesson och Due Billing (2011) menar att den djupt inrotade kulturen angående 
förväntningar och antaganden på kvinnor som huvudansvarig för familjen, framför allt 
småbarnen, påverkar män och kvinnor på mer eller mindre påtagliga sätt. Kvinnors 
attityd och intresse för karriär kan påverkas av familjelivet, till exempel genom att de 
sätter barnen framför karriärer, eller tvärtom. En annan variabel som kan påverka är att 
de känner ambivalens och osäkerhet inför ett chefsjobb eller att familjesituationen blir 
en stressfaktor i relation till en karriär (Ibid). 
Graden av intresse för olika sorters ämnen skiljer sig oftast beroende på vem man 
frågar, likadant är det med intresset av att bli chef. Due Billing (2006) menar i sin 
undersökning, som handlar om kvinnor och deras identitet i chefsjobb, att det finns 
olika grader av intresse av att inta en chefsbefattning. Hon delar in dessa i tre tydliga 
positioneringar: mycket intresserade, måttligt intresserade och de ambivalenta. 
Mycket intresserade – Denna grupp av kvinnor är de som tidigt i sitt liv haft en önskan 
om att få bestämma och ha en ledande roll för en grupp. Dessa kvinnor är målinriktade 
och handlar strategiskt för att få en chefsbefattning. Exempelvis använder de sig av 
”nätverkande” och visar öppet sitt intresse för mer ansvar i organisationen. Detta är 
vanligast i organisationer där tjänster annonseras internt. Några kvinnor beskriver sitt 
intresse med att komma över en sorts barriär och utmana sig själv genom att söka 
chefsbefattningar. Andra faktorer för de som är mycket intresserade är titeln och lönen 
som medföljer chefsbefattningen (Due Billing, 2006). 
Måttligt intresserade – Denna grupp vill gärna bli chefer men de tar inte för sig på 
samma sätt som den första gruppen, de söker en chefsbefattning på jämbördig fot med 
alla andra. En förklaring är att man ser en chefsposition som en naturlig fortsättning på 
sin nuvarande arbetssituation. I denna gruppen är det ingen som nämner faktorer som 
status och lönen är inte heller en noterbar faktor. De känner främst att de vill vara i nivå 
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med de kollegor som man jämför sig med, exempelvis de kollegor som har varit 
anställda ungefär lika länge (Ibid). 
De ambivalenta – Vad som skiljer denna grupp från de två övriga är att de känner en 
viss osäkerhet inför chefsbefattningen. De är rädda för att de ska skapa konflikter med 
kollegor eller att positionen i sig ska vara för krävande. De föreställningar som existerar 
inför chefsbefattningen är att man blir tvungen att bestämma över andra och eventuellt 
ta obekväma beslut som berör ens tidigare kollegor. Denna ambivalenta grupp verkar 
främst förekomma i organisationer där kvinnorna tidigare ingått i en projektgrupp där de 
sedan ombetts att bli ”projektledare” (Ibid). 
Dessa tre intressegrupper tänker vi att vi kan ta hjälp utav för att kategorisera utfallen 
bland deltagarna i både de webbaserade frågeformulären samt intervjuerna senare i vår 
analys av empirin. På så vis testar vi Due Billings (2006) teori om de tre grupperna som 
hon menar existerar bland kvinnor som vill bli chefer. 
2.4.2 Motivation i arbetet 
Intresse för att hålla sin personal motiverade är något som ses som eftersträvansvärt hos 
de flesta organisationer i dagens samhälle. För att kunna påverka motivationen menar 
Alvesson och Kärreman (2012) att ledningen måste se till sin förmåga att attrahera, 
stimulera och aktivera personalen i organisationen. Således måste de kunna se till de 
behov och önskemål som existerar bland de anställda för att på bästa sätt kunna 
motivera dem. Genom att kategorisera motivationen i tre olika grupper förtydligas vilka 
drivkrafter och incitament som är centrala. Kategorierna består av inre motivation, 
instrumentell motivation samt interaktiv motivation (Ibid).  
Inre motivation - Den inre motivationen har sin grund i individuella behov och 
drivkrafter som styr varje enskild individs handlingar. Behoven och drivkrafterna ses 
som en väg för hjälpa människor att nå ett självförverkligande genom tillfredställelse 
och utvecklande aktiviteter. I stora drag kan det beskrivas som att individens handlande 
i sig ses som belöningen. En faktor som kan kategoriseras som en inre motivation är 
personlig utveckling, där tillfredställelsen eftersträvas genom att ständigt lära sig något 
nytt (Ibid). 
Instrumentell motivation - Den instrumentella motivationen ser till drivkrafter som 
bygger på att uppnå belöningar eller att undvika bestraffningar utifrån olika 
arbetsinsatser. Till skillnad från den inre motivationen så ses alltså inte själva 
handlandet som tillfredsställande nog utan behovet ligger snarare i resultatet av 
handlandet. Dessa resultat kan vara till exempel befordringar och personligt 
erkännanden från andra. Motivationen ligger således i en form av målsträvan i samband 
med förväntningarna och sannolikheten att detta mål uppnås genom ett specifikt 
handlande. Det ter sig ganska naturligt att i de fall där ansträningarna överträffar målets 
angelägenhet så blir målet inte eftersträvansvärt för individen (ibid). 
Interaktiv motivation - Den interaktiva motivationen utgörs av de normer, värderingar 
och identitet som medarbetare inom organisationer, men även organisationen i stort, 
präglas utav. Genom att följa den riktning som de aspekterna leder in på så kan 
individerna känna en meningsfullhet. Det blir på så vis ett naturligt tillvägagångssätt att 
följa de normer och värderingar för att kunna identifiera sig med andra medarbetare och 
organisationen. Orsaker som påverkar medarbetares interaktiva motivation kan finnas 
inom organisationsens strukturella och kulturella ramar. Då normer ses som en av 
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faktorerna inom den interaktiva motivationen så kan detta sammankopplas med 
organisationskulturen genom att det utgår från en grupps värderingar och 
förhållningssätt. Samtidigt som det är förenligt med kulturen så kan man även se 
kopplingar till organisationsstrukturen då företag har särskilda krav som således kan bli 
normskapande för organisationens medlemmar (ibid). 
2.5 Sammanfattning av teori 
Vi har i vårt teoriavsnitt presenterat aspekter som kan tänkas ligga bakom kvinnors 
attityd till att vilja eller inte vilja inta en chefsbefattning. Vi började med att definiera 
chefsbefattningen för att klargöra hur vi tolkar begreppet, det vill säga en person som 
bland annat leder och fördelar arbete och resurser i en organisation (Mintzberg, 1973). 
Vi har även valt att beskriva en chefs arbetssituation samt teorier om hur en bra chef ska 
vara. 
Vi har valt att kategorisera in organisationsstruktur och organisationskultur under 
organisatoriska aspekter. Denna kategorisering har vi gjort för att visa de yttre 
förhållanden som kan påverka medarbetarnas attityd till en chefsbefattning inom en 
organisation. Här ligger fokus på ledningens sätt att strukturera, styra och kontrollera 
organisationen och dess anställda. Med hjälp av Kanters (ref. i Due Billing & 
Lundholm, 2012, Wahl et al., 2001) tre variabler vill vi poängtera hur en organisations 
struktur kan påverka kvinnliga medarbetares attityd och möjligheter att avancera till en 
chefsbefattning. Organisationskulturen är också en yttre aspekt som vi valt att beröra då 
en organisations kulturella föreställningar kan påverka bland annat den könsordning 
som finns inom en organisation. Även med hjälp av dessa organisationskulturella teorier 
vill vi försöka påvisa hur detta kan påverka de kvinnliga medarbetarnas attityd och 
möjlighet att avancera till en chefsbefattning. 
Efter de organisatoriska aspekterna har vi valt att presentera ett antal individuella 
aspekter. Anledningen till att vi har valt att kategorisera dem som just individuella är då 
vi vill mena att attityden och möjligheterna här snarare påverkas av inre faktorer hos 
den enskilda individen. Hur man ser på sin egna karriär, familjeförhållande och intresse 
att avancera i en organisation samt vad som motiverar individen i arbetet var därför 
relevanta aspekter att presentera. Vi vill poängtera att vi är medvetna om att Alvesson 
och Kärremans (2012) tredje motivationsgrupp, den interaktiva motivationen, snarare 
går in under organisatoriska aspekter. För att underlätta för läsaren har vi valt att inte 
dela upp dessa grupper i texten. 
Med hjälp av teorin i anknytning till vårt syfte och våra forskningsfrågor kommer vi 
tillsammans med vår insamlade empiri försöka analysera hur de organisatoriska och 
individuella aspekterna påverkar de kvinnliga medarbetarna och cheferna i 
organisationen. 
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3. Metod 
I detta kapitel kommer vi inledningsvis presentera de utgångspunkter som har legat till 
grund för de metodval som har präglat denna studie. Därefter redogör vi utförligt hur 
denna studie har genomförts för att avslutningsvis beskriva de kvalitetsaspekter som vi 
haft i åtanke när vi utfört vår datainsamling. Istället för att avsluta vårt metodkapitel 
med en metoddiskussion har vi istället valt att integrera diskussionen fortlöpande genom 
texten. Vår förhoppning blir således att skänka läsaren en tydligare bild av hur vi har 
resonerat samt göra texten mer stringent. En mer utvecklad metoddiskussion kommer 
att presenteras i vårt kapitel Analys och diskussion då vi tydligare kommer att kunna 
återkoppla till det resultat som erhållits. 
3.1 Utgångspunkter 
I denna avdelning kommer vi presentera valet för vår datainsamling som har resulteratt i 
en metodkombination. Därefter kommer vi klargöra dessa två metoder mer utförligt var 
för sig och hur de kan kombineras. Avslutningsvis presenterar vi den forskningsdesign 
som denna studie har resulterat i, det vill säga en fallstudie. 
3.1.1 Forskningsstrategi 
Valet för vår datainsamling resulterade i en kombination av kvantitativ och kvalitativ 
forskningsstrategi. Denna typ av forskning beskrivs med termen metodkombination 
(mixed methods) eller triangulering (Denscombe, 2009). Vi kommer hålla oss till 
termen metodkombination i denna studie. Då vi vill undersöka och förstå de kvinnliga 
medarbetarnas och chefernas attityder gällande att inta en chefsbefattning kan vi se 
olika fördelar med detta tillvägagångssätt. Med hjälp av metodkombinationen kan man 
både skapa en ökad träffsäkerhet inom ett visst forskningsprojekt men även anskaffa en 
bredare förståelse för det som skall undersökas. Träffsäkerheten kan kontrolleras genom 
att man undersöker en och samma företeelse med hjälp av olika metoder. Om utfallen i 
de olika metoderna någorlunda sammanfaller så styrker det resultatets trovärdighet. Den 
breddade förståelsen kan skapas genom att forskare med hjälp av olika metoder 
kompletterar den data som produceras utifrån valen (Ibid). Vi menar att med hjälp av en 
metodkombination skapas en ökad träffsäkerhet i frågan vilket vi kommer förklara 
tydligare senare i detta kapitel.  
Vi har utgått från två olika metoder av datainsamling, nämligen ett webbaserat 
frågeformulär samt semistrukturerade intervjuer. Med hjälp av ett webbaserat 
frågeformulär hoppades vi kunna få en bred och representativ bild av de kvinnliga 
medarbetarnas och chefernas attityder. Följaktligen menar vi att vi med fördel 
kompletterar denna kvantitativa metodinsamling med semistrukturerade intervjuer med 
några av medarbetarna och cheferna i organisationen. Med hjälp av intervjuerna så var 
vår tanke att göra en djupdykning som sedan skulle kunna jämföras med 
frågeformulärets resultat och som förhoppningsvis skulle hjälpa oss att besvara våra 
frågeställningar. Genom att kombinera dessa två metoder hoppades vi kunna undvika 
kritik som begränsningar av urval och ytlig data som metoderna ofta kan kritiseras för 
om de utförs enskilt (Denscombe, 2009). Vi kommer att presentera vår metod för 
datainsamling mer ingående i ett senare avsnitt. 
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3.1.2 Kvantitativ och kvalitativ metod 
Eftersom vi har valt att ha en metodansats där vi kombinerar kvalitativ och kvantitativ 
datainsamling vill vi klargöra metoderna var för sig.  
Vi har under arbetets gång intalat oss själva att vi måste välja mellan de två metoderna 
men ju längre in i vår forskning som vi kom desto mer insåg vi att vi skulle ha 
användning av båda två. Några likheter som Bryman (2011) förklarar är exempelvis att 
båda vill besvara sina forskningsfrågor eller sin problemformulering även om det 
innebär att man samlar information på olika tillvägagångssätt. Båda metoderna är också 
intresserade av att förankra sina resultat i tidigare forskningslitteratur det vill säga 
koppla analysen av empirin till teori (Bryman, 2011). Valet att använda en 
metodkombination är därför inte omotiverat då vi anser att likheterna är många och vi 
hoppas dra stor nytta av att kombinera dessa. Vi vill klargöra att vi är medvetna om att 
det finns olikheter mellan metoderna också. 
En kvantitativ metod lämpar sig då man vill samla in en större mängd information som 
bygger på siffror eller tal och som kan behandlas eller beräknas kvantifierbart (Justesen 
och Mik-Meyer, 2011). Metoden är mer strukturerad än en kvalitativ metod vilket har i 
syfte att maximera reliabiliteten och validiteten (se 3.3.1) när man ska mäta väsentliga 
begrepp i forskningen (Bryman, 2011). Som vi tidigare nämnt så kommer vi att använda 
oss av ett webbaserat frågeformulär för att kunna nå ut till fler medarbetare än om vi 
bara hade använt oss av intervjuer då de ofta är mer tidskrävande (Ibid). Med hjälp av 
denna kvantitativa datainsamling hoppades vi kunna ge en mer generaliserbar bild av 
hur attityderna är till chefskapet i organisationen bland kvinnor. Genom att samla in 
empiri med hjälp av ett webbaserat frågeformulär var vår tanke att skapa oss en bild av 
samband och likheter i svaren från respondenterna men även vad som skiljer grupperna 
åt. 
Vad gäller den kvalitativa undersökningen så lämpar den sig bäst när forskaren vill 
tolka och förstå företeelser i dess sammanhang (Justesen och Mik-Meyer, 2011). En 
kvalitativ studie förknippas oftast med intervjuer, fokusgrupper, observationer och 
dokumentstudier (Bryman, 2011). I vårt fall har vi använt oss av intervjuer, närmare 
bestämt semistrukturerade sådana. Bryman (2011) beskriver att en kvalitativ studie till 
skillnad från en kvantitativ studie håller en låg om näst intill obefintlig strukturering i 
sin forskning eftersom att forskaren vill komma åt deltagarnas uppfattning och de 
begrepp som bygger på den empiriska informationen. Det ostrukturerade i forskningen 
visar sig främst i datainsamlingen där intervjuerna håller en relativt ostrukturerad form. 
3.1.3 Forskningsdesign 
Det signifikanta för en fallstudie är att de fokuserar på att redogöra för bland annat 
händelser och processer inom ett specifikt fall på en utvald enhet till exempel en 
organisation (Denscombe, 2009). Bryman (2011) förklarar att fallstudier oftast kretsar 
kring en specifik plats eller lokal så som en organisation där fokus är vid fallets miljö 
eller särskilda situation. Det fenomen som forskaren vill undersöka skall ses så som det 
naturligt uppträder, därför behöver inte fenomenet kunna kontrolleras eller 
omständigheterna kring det förändras (Denscombe, 2009). Då vår tanke med studien var 
att undersöka och förstå hur de kvinnliga medarbetarnas och de kvinnliga chefernas 
attityd till att inta en chefsbefattning så såg vi det som fördelaktigt att behandla den som 
en fallstudie. 
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Fallstudier uppmuntrar forskaren till att använda sig av olika källor, data samt 
forskningsmetoder i en undersökning (Ibid). Då vi valt att använda oss av en 
metodkombination som forskningsstrategi såg vi det som ytterst relevant att använda 
oss av denna forskningsdesign. Vad som också är fördelaktigt med en fallstudie är att 
den ger möjlighet för forskaren att gå in på djupet gällande förhållandet i en specifik 
situation. Denna djupdykning gjorde vi, som tidigare nämnt, med hjälp av våra 
semistrukturerade intervjuer. 
Vår grundtanke med denna studie är inte att komma fram till en direkt lösning kring den 
ojämna fördelningen mellan män och kvinnor på chefsposterna i organisationen utan 
snarare försöka förstå varför fördelningen ser ut som den gör utifrån kvinnornas 
uppfattningar och attityder. En risk som forskare vid en fallstudie måste ha i åtanke är 
att inte gå utanför de ramar av vad det särskilda fallet verkligen vill studera 
(Denscombe, 2009). Därför tänker vi avgränsa oss genom att enbart se till de kvinnliga 
medarbetarna och cheferna inom det utvalda bolaget hos transportkoncernen. 
En annan risk med en fallstudie som Bryman (2011) beskriver är att generaliserbarheten 
och tillförlitligheten av studiens resultat inte behöver bli lika relevant för andra 
avdelningar eller organisationer. Vi förstår att det blir svårt att direkt applicera dessa 
resultat på en annan organisation då de kontextuella förhållandena kan skilja sig och 
således ge ett annat utfall. Detta blir upp till läsaren att själv ta ställning till hur väl 
resultaten kan appliceras i en annan kontext. 
Vår huvudsakliga tanke är att hjälpa företaget i fråga med att försöka klargöra 
fenomenet och inte komma fram till ett generaliserbart resultat för alla organisationer 
med denna typ av problematik. Skulle det visa sig vara ett fördelaktigt tillvägagångssätt 
kan forskningsmetoderna appliceras i en ny studie. 
3.2 Genomförande 
I denna avdelning kommer vi först att redogöra för vilka nyckelpersoner från 
organisationen som har hjälpt oss genom uppsatsen men även hur de har hjälpt oss. 
Urvalet, deltagandet och bortfallet för studiens båda datainsamlingar kommer därefter 
att presenteras, detta följt av utformningen av både frågeformulär och intervjuguider. 
Vidare följer en beskrivning av hur datainsamlingen har skett för att avslutningsvis 
presentera hur vi kommer att analysera vår insamlade data senare i arbetet. 
3.2.1 Nyckelpersoner 
För uppsatsens grundläggande information gällande transportföretaget i fråga har vi 
tagit hjälp av två nyckelpersoner. Dessa nyckelpersoner är båda anställda i 
organisationen och är tillskrivna titlar som HR-Director samt HR-Specialist. HR-
Directorn sitter även med i ledningen för organisationen och har följaktligen väldigt stor 
insyn i hela verksamheten. Med hjälp av en informantintervju med våra nyckelpersoner 
samt ett kontinuerligt samarbete har vi kunnat anskaffa en tydlig bild av organisationen 
i helhet. Vi tillhandahöll dokument från våra nyckelpersoner som gav oss en ökad insyn 
i deras arbete kring bland annat jämställdhet och rekryteringsprocesser. Med hjälp av 
informationen gällande de strukturella aspekter som berör de anställdas kontextuella 
verklighet hoppades vi kunna skapa en bredare förståelse för hur detta påverkar 
medarbetarnas attityder. 
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3.2.2 Urval, deltagande och bortfall 
Det var viktigt för oss att deltagarna i undersökningen var kvinnor som arbetar i 
företaget eftersom att syftet med vår undersökning är att få en förståelse för kvinnors 
attityd att inta en chefsbefattning.  
Vårt webbaserade frågeformulär skickades därför endast ut till de kvinnliga 
medarbetarna och cheferna i bolaget. Denna grupp bestod av 301 stycken kvinnliga 
medarbetare och 34 chefer och teamleaders. Eftersom att alla kvinnor i bolaget kom att 
få tillgång till frågeformulären så blev vår undersökning en så kallad totalundersökning 
(Bryman, 2011). 
Urvalet av intervjupersoner resulterade i ett bekvämlighetsurval då vi blev tilldelade tre 
kandidater av våra nyckelpersoner. Av dessa tre kandidater var två medarbetare och en 
innehar en chefsbefattning. Ett bekvämlighetsurval menar Bryman (Ibid) bestäms 
utifrån vilka personer som för tillfället finns tillgängliga för forskaren. Här är vi 
medvetna om att resultatet eventuellt kan påverkas genom att vi blivit tilldelade 
intervjupersoner vilket kan ge vinklade intervjuer. Dock ligger det i företagets 
egenintresse att hjälpa till att reda ut fenomenet och på så vis höjer det trovärdigheten 
för urvalet av intervjupersonerna. 
Vi bestämde i samråd med våra nyckelpersoner att ha frågeformulären ute i sju dagar 
samt att skicka ut en påminnelse två dagar innan vi samlade ihop resultatet. Vårt mål var 
att få in en svarsfrekvens på minst 50 procent i båda frågeformulären vilket vi också 
lyckades med. Bland de 301 medarbetarna fick vi in 178 svar vilket motsvarar en 
svarsfrekvens på 59 procent och bland de 34 cheferna fick vi in 31 svar vilket motsvarar 
en svarsfrekvens på 91 procent. Ett internt bortfall har uppstått i de öppna frågorna 
vilket vi var förberedda på från början då många inte ”orkar” ta sig tid att besvara dessa 
(Ibid).  
3.2.3 Utformning av webbaserat frågeformulär 
I utformandet av våra frågeformulär utgick vi från tidigare forskning och litteratur. 
Enligt Bryman (2011) så är det första steget i en kvantitativ forskning att samla teori 
vilket innebär att man har ett deduktivt förhållningssätt. Det kan förklaras med att ”en 
hypotes deduceras från teorin och sedan prövas” (Bryman, 2011, sida 151). 
Anledningen till att vi använde oss av ett deduktivt synsätt är för att vi från början 
skulle få en överskådlig bild av området. Utifrån den teori som vi presenterade i 
föregående kapitel valde vi därefter ut områden, så kallade index, för att dela upp 
frågorna i vårt formulär. De fem index vi valde att dela upp frågorna i var 
organisationsstruktur, organisationskultur, utveckling, familj och ansvar samt socialt 
på arbetet. Det sista av de fem indexen, socialt på arbetet, har vi inte hittat några 
tidigare teorier eller forskning kring. Detta var en punkt som växte fram under vår 
informantintervju med HR-personalen som en eventuell aspekt till kvinnornas attityder 
och således blev det intressant att ta med frågor som berörde detta. 
Frågeformuläret är utformat med några inledande bakgrundsfrågor som behandlar ålder, 
tid inom organisationen samt om man kan tänkta sig att bli chef. Detta gjorde vi för att 
skapa möjlighet till att jämföra svaren i förhållande med varandra om där uppstod 
tydliga samband. Därefter ställde vi ett antal attitydfrågor samt några frågor med fasta 
alternativ. När frågorna har fasta svarsalternativ gavs respondenten möjlighet att fylla i 
ett eget alternativ ifall inget av svaren stämde överens med hur respondenten tycker. Vi 
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var medvetna om att de fasta alternativen kunde komma att påverka respondenternas 
svar men som vi tidigare nämnt så ville vi ha så få öppna frågor som möjligt, dels för 
tidsbristen men även för att öppna frågor oftast kräver mer av respondenterna vilket kan 
leda till att de avskräcks från att besvara frågan och leder till ett större bortfall (Ibid). 
Med tanke på att vi ville ta reda på kvinnornas attityder och uppfattningar kunde vi inte 
helt bortse från frågor med öppna svarsalternativ. Därför tänkte vi att frågeformuläret 
skulle avslutas med ett fåtal öppna frågor där respondenterna gavs möjlighet att utveckla 
sina svar samt ge övriga synpunkter. 
I de frågor som berör respondenternas attityder har vi använt oss av en skala på fyra 
steg, där 1 motsvarar ”instämmer inte alls” och där 4 motsvarar ”Instämmer helt”. Vår 
tanke att ha en skala med fyra alternativ var att undvika svar som hamnar i mitten och 
på så sätt leder vi dem till ett ställningstagande. Cohen et al. (2007) anser att 
frågeformulär med denna typ av svarsalternativ bidrar med blandade svar där forskaren i 
sin analys kan hitta samband bland svaren. Den sortens skala kallas för Likert-skala och 
har som mål att mäta intensiteten i en känsla eller upplevelse som rör ämnet, frågorna 
ska därför vara utformade som ett påstående (Bryman, 2011). 
För att kunna jämföra kvinnliga medarbetare med de kvinnor som redan har en 
chefsbefattning inom organisationen utformade vi två liknande frågeformulär till de 
båda grupperna. Detta för att underlätta utformandet av frågorna eftersom vi då inte 
behövde ta hänsyn till om kvinnorna som besvarar frågeformuläret redan har en 
chefsbefattning eller inte. 
3.2.4 Utformning av intervjuguide 
Som vi tidigare nämnt så har vi använt oss av semistrukturerade intervjuer för att kunna 
få in mer uttömmande svar från respondenterna än vad frågeformuläret kunde bidra 
med. För att vi skulle få in så relevant material som möjligt från våra intervjuer valde vi 
att utforma intervjuguiderna efter att vi hade fått in data från våra webbaserade 
frågeformulär. Våra förhoppningar var att kunna se samband i deltagarnas svar för att på 
så vis leda oss i hur vi skulle skapa våra intervjuguider för att kunna gå in på djupet 
kring dessa ämnen. 
Vid utformningen av intervjuguiden utgick vi från de fem index som vi använde oss av i 
våra frågeformulär. Detta gjorde vi för att kunna skapa en tydligare förståelse för vårt 
upplägg när vi kommer att presentera data i vårt kapitel (4) om empirin. 
3.2.5 Datainsamling 
För att nå ut till respondenterna för vårt webbaserade frågeformulär använde vi oss av 
våra nyckelpersoner som skickade ut det genom ett internt verktyg. Vår tanke var att det 
eventuellt kunde bidra med en högre svarsfrekvens då våra nyckelpersoner förmodligen 
har ett större inflytande på personalen än vad två studenter har. En av nyckelpersonerna 
skickade även ut ett missivbrev i samband med utskicket som beskrev syftet med 
undersökningen. Denscombe (2009) förklarar att det finns en stor variation av 
frågeformulär, dock finns det tre punkter som han menar är utmärkande för samtliga. 
Till en början tar han upp vikten av att utforma frågorna så att de inte tillhandahåller 
deltagarna med information som kan komma att förändra deras attityder och svar. Då 
syftet med frågeformuläret var att upptäcka de kvinnliga medarbetarnas attityder till att 
inta en chefsbefattning samt chefernas erfarenhet av sin befattning ville vi således att 
den data som insamlades skapades utifrån deltagarnas egna tankar utan att våra frågor 
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påverkade svaren. Dock insåg vi att om vi lämnade för många öppna svarsalternativ i 
formuläret så riskerade vi att få in enormt mycket kvalitativ data att bearbeta då det 
skickades ut till 301 medarbetare. Den andra punkten som Denscombe (Ibid) lägger 
betoning på är att utformningen av frågeformuläret är identiskt för samtliga deltagare i 
studien för att på så vis ge alla samma förutsättningar för att besvara frågorna likartat. 
Det underlättar även för forskaren då det är dags att behandla den insamlade data (Ibid). 
Detta informerade vi vår nyckelperson om innan frågorna skickades ut och vi betonade 
vikten av identiska frågeformulär. Då vi använde oss av två frågeformulär, ett för 
medarbetarna och ett för cheferna, skiljde sig frågorna något. Tanken var dock att de 
skulle vara så lika som möjligt för att underlätta för oss när vi jämförde resultaten. 
Slutligen beskriver Denscombe (Ibid) vikten av att faktiskt ställa frågor som är av 
relevans för det som skall besvaras med studien. Denna punkt kan ses som en 
självklarhet och är därför något vi haft i åtanke när vi komponerade våra frågeformulär. 
När vi presenterar den data som samlats in utifrån våra frågeformulär har vi valt att 
bortse från de frågor och påståenden där det blivit en så pass stor spridning bland svaren 
att de inte indikerar en tydlig attityd hos grupperna. Således har vi tolkat dessa svar som 
högst individuella bland respondenterna och ser det därför inte som väsentligt att ta med 
för analys och diskussion när vi vill hitta tydliga likheter och olikheter mellan de olika 
grupperna. 
Vid semistrukturerade (kvalitativa) intervjuer är frågorna öppna och intervjupersonerna 
får chans att svara utifrån sina egna upplevelser, känslor och uppfattning om sin sociala 
verklighet. Det är viktigt att den som intervjuar är flexibel när det gäller ordningsföljden 
på frågorna och att låta den intervjuade personen tala utförligt om de ämnen som tas upp 
(Denscombe, 2009). I kvantitativa studier tillåts inte den flexibiliteten eftersom att den 
kräver en standardisering av intervjuprocessen så att inte validiteten och reliabiliteten 
riskeras (Bryman, 2011). Även om vår tanke var att vara flexibla gällande frågorna och 
dess ordningsföljd utgick vi ändå från en intervjuguide som vi komponerat innan 
intervjun. Vi tillät alltså inte att intervjun svävade ut i en helt ostrukturerad och 
okontrollerad form. 
Under intervjuerna så antecknade den av oss som inte höll i intervjun. Efter vi var 
färdiga med samtliga intervjuer gick vi gemensamt igenom intervjuerna som vi spelat in 
och sammanställde vårt intervjumaterial. Då vi inte ville gå miste om några viktiga 
detaljer vid intervjuerna så kändes detta tillvägagångssätt lämpligt. Att vi använde oss 
av denna kodningsprocess trodde vi skulle hjälpa oss senare i analysen då vi enkelt 
kunde gå tillbaka till vårt dokumenterade material. 
3.2.6 Dataanalys 
Då vi valde att kombinera både kvantitativ och kvalitativ datainsamling tänkte vi 
förklara våra tankar kring hur dessa kan föras samman i vår analys senare i arbetet. 
Materialet från vårt webbaserade frågeformulär kommer att presenteras på ett 
överskådligt sätt så att det ger en ökad förståelse, detta kallas deskriptiv statistik (Cohen 
et al., 2011). Vi valde även att göra en korstabulering utifrån svaren i ett inledande 
påstående som löd ”Jag vill bli chef” där svarsalternativen var ”Ja” och ”Nej” för att få 
en ut två ”intressegrupper” som vi sedan skulle kunna analysera utifrån. Statistiken 
kommer därefter att presenteras med hjälp av tabeller och löpande text, med undantag 
till de öppna frågor som vi ställde. De öppna frågorna kommer istället presenteras i den 
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kvalitativa analysdelen då vi anser att dessa öppna svar inte kan presenteras rent 
statistiskt på samma vis som resterande materialet i frågeformulären. 
Vad gäller våra intervjuer, den kvalitativa delen, har vi utgått från en hermeneutisk 
fenomenologisk ansats när vi har analyserat materialet. Med bakgrund i hur vi uppfattar 
fenomenet, kvinnornas underrepresentation i ledande positioner, och dess karaktär 
känner vi att det var lämpligt att använda oss av en fenomenologisk infallsvinkel när vi 
ska tolka kvalitativa data. Den fenomenologiska infallsvinkeln är användbar för oss då 
vi vill undersöka och förstå deltagarnas uppfattningar, attityder och känslor kring 
fenomenet snarare än att försöka ge en förklaring på det (Denscombe, 2009). 
Fenomenologi är från början en filosofisk metod skapad av Edmund Husserl men som 
idag även används som en samhällsvetenskaplig metodologi (Fejes & Thornberg, 2015). 
Teorin utgår från att det sker ett samspel mellan objektet och det mänskliga 
medvetandet och att det då uppstår en fenomenologisk verklighetsbild, med andra ord 
blir det en bild av verkligheten så som vi människor upplever den (ibid). I vårt fall vill 
vi förstå de kvinnliga medarbetarnas bild av verkligheten. Att kvinnor är 
underrepresenterade bland chefsbefattningarna i bolaget menar vi är ett socialt fenomen, 
vilket således lämpar sig att analysera utifrån fenomenologisk ansats. 
Vi tror inte att vi enbart kan begränsa oss till kvinnornas upplevelser och erfarenheter av 
verkligheten för att besvara vår problematisering. Då de ingår i en strukturell kontext, i 
form av organisationen vi undersöker, känner vi att det är av betydelse att se hur detta 
påverkar attityderna. Vi måste därför förstå och tolka organisationen utifrån 
organisationens egna beskrivningar vilket kan göras genom att vi utgår från en 
hermenuetisk fenomenologisk ansats då vi måste förstå hur organisationen påverkar 
kontexten. Hermenuetik handlar om att tolka, förstå och förmedla upplevelser av olika 
fenomen (Fejes & Thornberg, 2015). Det handlar även om att dessa fenomen är 
beroende av den kontext eller sociala verklighet i vilket fenomenet sker (Wallén, 1996). 
3.3 Kvalitetsaspekter 
I denna avslutande avdelning presenterar vi hur vi förhållit oss till aspekter som 
validitet, reliabilitet och etiska överväganden när vi har skickat ut våra webbaserade 
frågeformulär och utfört våra intervjuer. 
3.3.1 Validitet och reliabilitet 
Validitet som är ett komplext begrepp är, med en förenklad förklaring, ett mått för att 
man verkligen mäter det som man vill mäta (Bryman, 2011). Det är mätningars kvalitet 
som kan bedömas med hjälp av validitet, något som är viktigt i både kvalitativ och 
kvantitativ forskning även om det i grunden främst kommer från den kvantitativa 
forskningen (Justensen & Mik-Meyer, 2011). Betydelsen av validitet kan skifta 
beroende på vilket perspektiv undersökningen har men det handlar generellt om att man 
vill backa upp sina resultat med valid data för att därefter utföra forskningen och få fram 
riktig data (Bryman, 2011). 
Med hjälp av vår kombinerade datainsamlingsmetod var förhoppningen att vi skulle 
kunna stärka studiens interna validitet. Intern validitet beskriver Bryman (Ibid) har med 
frågor om kausalitet att göra, alltså huruvida en slutsats man dragit i den aktuella 
situationen är trovärdig eller ej. Den interna validiteten är alltså bunden till tillfället som 
undersökningen genomfördes. 
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Den externa validiteten, generaliserbarheten, visar hur pass väl resultat och slutsatser 
vid en viss studie kan tillämpas i andra sammanhang såsom andra forskningsstudier 
(Denscombe, 2009). Som vi nämnde i kritiken till fallstudier så är den externa 
validiteten bristande vid denna typ av studie just för att man undersöker ett fenomen 
inom en specifik miljö eller plats. Detta gör att de “forskningsfynd” som vår studie leder 
oss till inte kommer kunna generaliseras till andra organisationer med ett snarlikt 
fenomen utan att ta hänsyn till dess kontextuella påverkan. 
Reliabilitet eller tillförlitlighet är huruvida resultatet av en undersökning blir oförändrat 
om undersökningen skulle genomföras på nytt (Bryman, 2011). Att använda ett 
kvantitativt frågeformulär är fördelaktigt om man vill få ett regelrätt mått på reliabilitet 
då man använder ett instrument som resulterar i att varje respondent får en siffra eller 
poäng vid till exempel en attitydskala (Patel & Davidson, 2003). Det är inte lika lätt att 
mäta tillförlitligheten i en kvalitativ undersökning eftersom det oftast är svårare att 
upprepa till exempel en semistrukturerad intervju (Denscombe, 2009). För att stärka 
tillförlitligheten i våra intervjuer var vi två personer som närvarade och registrerade 
intervjusvaren. För att stärka det ytterligare spelade vi även in våra intervjuer och 
”lagrade verkligheten” så att vi i efterhand kunde gå tillbaka och försäkra oss att vi fick 
korrekt uppfattning (Patel & Davidson, 2003). 
3.3.2 Etik 
När en forskningsstudie ska utföras är det viktigt som forskare att ta hänsyn till ett antal 
fundamentala etiska frågeställningar. Dessa etiska frågor kan ligga till grund för 
forskaren i huruvida de personer som ingår i studien, som forskningsobjekt eller 
informanter, behandlas (Bryman, 2011, Cohen et al., 2011). Bryman (2011) beskriver 
fyra etiska områden som kan ligga till forskarens fördel att beakta. Det första området 
kallas för informationskravet. Det innebär att de som kommer att ingå i studien skall 
vara väl informerade om vad studiens huvudsakliga syfte är, vilka typer av 
undersökningar som kommer att göras samt informera dem om att deltagandet är 
frivilligt. Samtyckeskravet, som är den andra etiska aspekten, innebär att de som 
medverkar i forskningen själva ska kunna styra över sitt deltagande. Om de som 
medverkar är minderåriga bör även ett godkännande från målsman förekomma. Som en 
tredje etisk aspekt finns det så kallade konfidentialitetskravet. Det innebär att de 
uppgifter som finns gällande de som medverkar i studien ska hanteras konfidentiellt och 
aktsamt. Nyttjandekravet, som är den sista etiska aspekten, innebär att den information 
som införskaffats under studien gällande de medverkande enbart får användas för 
forskningens intentioner (Ibid). 
Dessa etiska aspekter är något vi har haft i åtanke när vi utförde vår datainsamling. Vid 
det webbaserade frågeformuläret blev det svårt att gå ut med informationen muntligt till 
alla deltagare. Vi valde därför att presentera detta i inledningen av formuläret för att 
förtydliga aspekterna för deltagarna. Vid intervjuerna var det lättare att muntligt 
förmedla våra etiska övervägande då deltagarantalet var mer begränsat och vi träffade 
respondenterna. Med hjälp av detta förtydligande hoppades vi kunna få en större 
svarsfrekvens från de kvinnliga medarbetarna. Vid intervjuerna förklarade vi även att 
respondenterna skulle få möjlighet att granska det som vi kommer presentera från 
intervjuerna för att på så vis kontrollera att det som vi skrivit överensstämmer med 
personernas tankar och uppfattning. 
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4. Empiri 
Emiprin är uppdelad i tre delar, en kvantitativ del och två kvalitativa delar. Resultatet av 
den kvantitativa delen består av de två webbaserade frågeformulär där vi fick in 178 
stycken svarande av medarbetarna och 31 stycken av cheferna. Det kvalitativa resultatet 
presenteras först genom de öppna frågor som fanns med i frågeformuläret följt av de tre 
semistrukturerade intervjuerna som hölls med två medarbetare och en chef. 
4.1 Webbaserat frågeformulär - kvantitativ del 
Inledningsvis kommer vi att presentera svaren från några bakgrundsfrågor gällande de 
anställdas ålder, hur länge de har arbetat i organisationen samt deras vilja att inta en 
chefsbefattning. Därefter kommer vi att presentera resultatet utifrån de index som vi valt 
att dela in frågorna i när vi utformade frågeformuläret. Dessa index har vi valt att dela in 
i kategorierna: organisationsstruktur, organisationskultur, utveckling, familj och ansvar 
samt socialt på arbetet. De frågor med förbestämda svar har vi valt att inte kategorisera 
in under något av dessa index, de kommer istället presenteras enskilt. Utifrån 
stapeldiagram kommer vi presentera de resultat som vi kunnat utläsa från vårt 
frågeformulär. Som vi tidigare nämnt har vi valt att presentera de kvinnliga 
medarbetarnas svar utifrån en korstabulering där vi urskiljer grupperna i frågan “Jag kan 
tänka mig att bli chef inom organisationen” där två grupper bildas utifrån om de svarat 
ja eller nej. Detta gör vi för att förtydliga skillnader i attityder och syn på 
chefsbefattningen medarbetarna emellan. Gällande de frågor som ställts i både 
medarbetarnas och chefernas frågeformulär har vi valt att även föra in cheferna som en 
tredje variabel i tabellerna. 
4.1.1 Viljan att bli chef  
Inledningsvis vill vi presentera resultatet för den fråga som har kommit att dela upp 
medarbetarna i två variabler för våra tabeller, nämligen de som kan tänka sig och de 
som inte kan tänka sig att bli chefer. Av de 178 medarbetarna som deltagit i 
frågeformuläret var det 80 stycken (45 procent) som kunde tänka sig att bli chef och 
således 98 stycken (55 procent) medarbetare som inte kunde tänka sig att bli chef. 
I de båda frågeformulären ställde vi även en fråga om respondenternas ålder samt hur 
många år de varit anställda i organisationen. Av de 178 medarbetarna som svarade visar 
att merparten (80 procent) av de som skulle kunna tänka sig att bli chef är under 50 år 
medan gruppen medarbetare som inte vill bli chef har en majoritet (51 procent) i 
åldrarna 40 och uppåt. Ser man på resultatet angående chefernas ålder så är de flesta (81 
procent) 40 och äldre. På frågan hur länge de har arbetat i organisationen får vi fram att 
majoriteten (59 procent) av alla respondenterna, medarbetare som chefer, har varit 
anställda mer än tio år. 
4.1.2 Organisationsstruktur 
Utifrån de frågor som vi har kategoriserat in under index organisationsstruktur kan man 
utläsa ett par olika resultat. Bland annat framgår det att majoriteten (över 70 procent) av 
de kvinnor som vill bli chefer ser sina möjligheter för att utvecklas och karriärsklättra 
inom organisationen som goda. Om man jämför med de kvinnor som inte vill avancera 
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till en chefsbefattning så ser vi att endast cirka 40 procent av denna grupp instämmer 
helt eller delvis till detta påstående (se Figur 1). 
 
Figur 1 
Gällande hur de kvinnliga medarbetarna ser på möjligheten att styra sitt eget arbete så är 
det jämt fördelat mellan de båda grupperna medarbetare. Majoriteten (73 procent) 
instämmer helt eller delvis vad gäller denna fråga. 
Synen på att den typiske ledaren i organisationen skulle vara en man är även den 
fördelat jämnt mellan de båda grupperna där de instämmande överstiger ett procentuellt 
värde av 70 procent vilket vi kan se i tabellen nedan (se figur 2). 
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Figur 2 
Ett av påståendena i frågeformuläret till cheferna som vi kategoriserade in under 
organisationsstruktur var om de upplever sitt handlande som chef mer uppmärksammat 
än sina manliga kollegors. I detta påstående menar nästan alla att de inte märker någon 
skillnad. Ingen av respondenterna har svarat “Ja, till det positiva”. 
4.1.3 Organisationskultur 
Frågorna och påståendena i detta index berör organisationskulturen och hur 
respondenterna upplever den. Vi inleder med att presentera resultaten kring påståendena 
om hur organisationen uppmuntrar de anställda att inta en chefsbefattning och ser 
ganska tydligt att så inte är fallet (se figur 3). 
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Figur 3 
Därefter presenterade vi även ett påstående i frågeformuläret om medarbetarna hade 
önskat mer uppmuntran att söka en chefsbefattning från organisationen. Till detta 
påstående skiljer sig svaren åt mellan de medarbetare som vill respektive inte vill bli 
chef. Av de som vill bli chef är det cirka 68 procent som instämmer helt eller delvis 
jämfört med de 14 procenten av de medarbetarna som inte vill bli chef. 
I den nedanstående tabellen (figur 4) så presenterar vi medarbetarnas och chefernas 
uppfattning om organisationskulturen är främjande för kvinnliga chefer. Cirka 80 
procent av alla de kvinnliga medarbetarna instämmer delvis inte eller inte alls till 
påståendet. Jämför vi detta med cheferna så har svaren större spridning där fler anser att 
kulturen är främjande för kvinnliga chefer. 
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Figur 4 
Vi ställde också frågan om de upplever att det är skillnad på hur man talar om manliga 
och kvinnliga chefer inom organisationen till både chefer och medarbetare. Svaret vi 
fick var näst intill identiska där ungefär hälften svarat att de instämmer delvis och resten 
att de instämmer delvis inte. 
4.1.4 Utveckling 
I vårt index utveckling har vi försökt ställa frågor och påståenden som visar hur 
respondenterna upplever sin utveckling i organisationen. Vi kan exempelvis utläsa att 
majoriteten av de kvinnor som kan tänka sig att bli chef motiveras av att ständigt 
utvecklas inom sitt arbete vilket skiljer sig något från de kvinnor som inte kan tänka sig 
att bli chef där svaren är relativt jämnt fördelat över svarsalternativen (se figur 5). 
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Figur 5 
Vid påståendet “Om jag visste att jag skulle få gå en ledarskapsutbildning skulle jag 
söka en chefsbefattning” skiljer sig svaren markant åt mellan de som vill bli chef och de 
som inte vill bli chef. Majoriteten (cirka 84 procent) av de som inte vill bli chef har 
svarat att de instämmer delvis inte eller inte alls till påståendet. Däremot är det nästan 
80 procent av de som vill bli chef som instämmer helt eller delvis. Det som också visar 
sig i den här frågan är att 15 procent av de som inte vill bli chef ändå har svarat att de 
instämmer att vetskapen om en ledarskapsutbildning skulle påverkat deras attityd att 
söka en chefsbefattning. 
Vad gäller frågan om man upplever uppmuntran från sin chef i att utvecklas i sitt 
dagliga arbete så är svaren inte så tydliga då de flesta har valt alternativen ”instämmer 
delvis inte” och ”instämmer delvis” dock kan vi ändå utläsa att majoriteten av båda 
grupperna valt det förstnämnda (se figur 6). 
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Figur 6 
4.1.5 Familj och ansvar 
Frågor som vi kategoriserade in i detta index har främst berört tankar om arbetet i 
förhållande till hem och fritid samt attityder som kan påverkas av individuella aspekter. 
En av frågorna som vi ställde till medarbetarna var om de har hemmavarande barn. Då 
vi ville ställa samma fråga till cheferna så fick vi istället ställa frågan om de hade 
hemmavarande barn då de sökte en chefsbefattning inom organisationen. Av 
medarbetarna som kunde tänka sig att bli chef så var det en majoritet på nästan 60 
procent som hade hemmavarande barn. Bland de kvinnliga medarbetarna som inte ville 
bli chef var det dryga 40 procent som hade hemmavarande barn. För de som är chef så 
var även de en majoritet på nästan 60 procent som hade hemmavarande barn när de 
sökte sig till chefsbefattningen i organisationen. 
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Figur 7 
Vad vi kan se i den ovanstående tabellen (figur 7) är medarbetarnas uppfattning om hur 
tidskrävande en chefsbefattning är. En klar majoritet av de medarbetare som inte vill bli 
chef instämmer till skillnad från de som kan tänka sig att bli chef. 
Till påståendet “Jag vill inte spendera mer tid på arbetet än vad jag redan gör” svarade 
merparten (78 procent) av de som inte vill bli chef att de instämde helt eller delvis. 
Bland de som kan tänka sig att bli chefer var det en jämnare fördelning där majoriteten 
(vardera 33 procent) svarade “Instämmer delvis inte” och “Instämmer delvis”. I 
chefernas frågeformulär presenterar vi ett påstående för att kunna se hur cheferna 
uppfattar sin arbetstid som chef jämfört med tidigare. Resultatet visar att majoriteten 
instämmer till att de spenderar mer tid på arbetet nu då cirka 21 procent instämmer 
delvis och 43 procent instämmer helt. 
I nedanstående figur (figur 8) kan vi utläsa huruvida de kvinnliga medarbetarna och 
cheferna ser på sin nuvarande situation angående att förena arbete med sysslor som rör 
hem och fritid. Vad vi kan se är att det är en relativt jämn spridning bland medarbetarna 
och hur de förmår att kombinera arbete och fritid. Vad vi kan se är att cheferna har 
störst procentuell andel i svarsalternativet “instämmer helt”. 
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Figur 8 
Vi presenterar även ett påstående i medarbetarnas frågeformulär som lyder: “Jag tror att 
om jag skulle bli chef kommer jag få för lite tid över för min familj”. Till detta 
påstående har merparten kvinnliga medarbetare som inte vill bli chef instämt helt eller 
delvis. Av de som vill bli chef så har majoriteten (58 procent) istället valt svaren 
“Instämmer inte alls” eller “Instämmer delvis inte”. 
Avslutningsvis i de index som vi kallar för Familj och ansvar så kommer vi presentera 
resultatet av hur medarbetarna och cheferna uppfattar sin ansvarsroll i hemmet. För 
denna fråga gav vi fem svarsalternativ där majoriteten (mellan 43 till 48 procent) i alla 
de tre grupperna svarat "Jämnt fördelat mellan mig och min partner". Därefter följer 
svaret "Jag" med en spridning på 30 till 35 procentenheter mellan gruppernas svar. Båda 
medarbetargrupperna har cirka 20 procent som har svarat att de själva ansvarar mest då 
de bor själva jämfört med chefernas 10 procent. 
4.1.6 Socialt på arbetet 
De frågor och påståenden som vi valde att kategorisera in under Socialt på arbetet var 
av den karaktär som berörde medarbetarnas arbetsgrupper och vilket stöd de känner 
ifrån dessa. Cheferna fick besvara frågor och påståenden om de stöd de upplevde innan 
de avancerade till en chefsbefattning och hur relationerna har påverkats därefter. 
I ett av medarbetarnas påståenden fick de beskriva om de känner stöd från sina kollegor 
att avancera till en chefsbefattning (figur 9) Som vi kan se är svaren ganska snarlika 
mellan de som vill och de som inte vill bli chef. Vi kan dock utläsa att procentuellt mätt 
så menar majoriteten av de båda grupperna att de instämmer delvis inte eller inte alls 
med påståendet. 
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Figur 9 
Om vi ser till de påståenden som cheferna fick i sitt frågeformulär så kan vi utläsa att 
merparten kände stöd från sina kollegor när de skulle avancera till en chefsbefattning. 
Nästan 43 procent av cheferna instämmer delvis och 25 procent av dem instämmer helt 
till detta påstående. 
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Figur 10 
Majoriteten av cheferna upplever heller ingen skillnad på vår fråga om de blir 
behandlade annorlunda efter att ha intagit en chefsbefattning av sina tidigare kollegor 
som presenteras i figur 10 ovanför. 
4.1.7 Frågor med fasta svarsalternativ 
Medarbetarna inom organisationen fick i sitt webbaserade frågeformulär tre frågor med 
fasta svarsalternativ som utgått från olika delar av teorin som tidigare presenterats. Vad 
gäller de kvinnliga chefernas frågeformulär har endast en fråga ställts med fasta 
svarsalternativ. I dessa frågor har grupperna haft möjligheten att svara “Annat” och där 
också kunnat lämna ett eget svar för att på så vis möjliggöra andra faktorer som 
respondenterna ansett vara viktiga. Vi kommer börja med att presentera resultaten från 
medarbetarnas svar för att därefter avsluta med att presentera chefernas. 
Medarbetarnas frågor med fasta svarsalternativ 
I vårt första diagram som följer (figur 11) så ställde vi frågan till medarbetarna "Vad 
är/skulle varit den största anledningen till att du skulle vilja bli chef?". Även här har vi 
valt att presentera det i en korstabell där vi urskiljer medarbetarna som vill bli chef och 
de som inte vill. 
I tabellen så framgår det tydligt att den största faktorn till att vilja inta en 
chefsbefattning skulle vara den personliga utvecklingen för de båda grupperna. Därefter 
följer svarsalternativet "Större möjligheter att kunna påverka inom organisationen" med 
31 procent av de kvinnor som vill bli chef samt 20 procent av de som inte vill bli chef 
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inom organisationen. Båda grupperna har även satt "Högre lön" som den tredje största 
anledningen till att inta en chefsbefattning. 
 
Figur 11 
Vår andra fråga berör vad medarbetarna ser som den största anledningen till att inte vilja 
inta en chefsbefattning inom organisationen. Svarsalternativen som flest valde bland de 
respondenter som inte vill bli chef var “Allt för tidskrävande” och ”Trivs i min 
arbetsgrupp”. Bland de som vill bli chef var fördelningen jämnare mellan alternativen, 
men de alternativen som flest valde var “Allt för tidskrävande”, “Mindre tid för 
familjen”. Alternativet “Annat” var det även många av respondenterna som valde. Dock 
blev spridningen i svaren för stora vilket gör att det blir svårt för oss att använda senare 
i arbetet. 
Avslutningsvis så ville vi nå medarbetarnas uppfattning om varför det finns så få 
kvinnliga chefer inom organisationen. I denna fråga är fördelningen av svar relativt 
likställd mellan de båda grupperna där majoriteten av de båda har svarat att "Den 
typiska ledaren i företaget är en man och män rekryterar män". Svarsalternativet 
"Annat" blev det svar som den näststörsta andelen medarbetare valde. Den mest 
återkommande kommentaren i detta fält kan sammanfattas med att kvinnor ofta har ett 
större ansvar i hemmet och därmed inte söker chefsbefattningar. Det tredje vanligaste 
svaret för båda grupperna blev att "Kvinnor blir inte valda pga barn och 
föräldraledighet". 
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Figur 12 
Chefernas fråga med fasta svarsalternativ 
Som vi nämnde tidigare så är det endast en fråga med fasta svarsalternativ i chefernas 
frågeformulär. Denna fråga var: "Vilken var den största tveksamheten när du valde att 
bli chef?". I denna frågan gav vi respondenterna sju svarsalternativ varav ett var 
möjligheten att svara "Annat" med chansen att fylla i med egen fritext därefter. I denna 
fråga var det två svar som skiljde sig från mängden där det svar med störst procentuell 
andel (39 procent) var alternativet "Hade inga tveksamheter". Det alternativ som kom 
näst i följd (23 procent) var "Alltför mycket ansvar". 
4.2 Webbaserat frågeforumlär - kvalitativ del 
Här kommer vi att presentera svaren från de öppna frågor i vårt frågeformulär. Vi hade 
sammanlagt två stycken frågor där medarbetarna och cheferna fick möjlighet att svara 
fritt utifrån sina egna tankar och erfarenheter. 
På frågan ”Om du har tackat nej till en chefsroll, vad var orsaken?” fick vi in 34 svar 
från medarbetarna. Av de 34 var svarsfrekvensen högst hos de medarbetarna som inte 
vill bli chef. De mest återkommande svaren hos båda grupperna innehöll orsaker som 
för hög press, tidsbrist, familjesituation samt otillräcklig utbildning. Några beskriver att 
de aldrig har fått erbjudandet men om det skulle få det hade de förmodligen tackat nej 
då de ej anser sig vara ”chefsmaterial”. En annan orsak som många respondenter 
nämnde var åldern, de betraktar sig vara för gamla för en chefsbefattning. 
Den andra öppna frågan som ställdes till medarbetarna var “Vad kan organisationen 
göra för att du ska vilja bli ledare?”. Många av förslagen, från båda grupperna, handlar 
om att erbjuda personalen utbildning inom ledarskap även innan man har en 
chefsbefattning. Ett flertal efterfrågar stöd från kollegor/chefer i organisationen eller en 
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personlig mentor. En respondent påtalar problemet om att chefer förväntas arbeta längre 
än sin normala arbetstid och ser en lösning genom att organisationen ska göra det mer 
legitimt för chefer att de inte måste arbeta mer än sin vanliga arbetstid. Idag är 
upplevelsen att de förväntas arbeta mycket längre än sin normala arbetstid. Detta 
bekräftas av en annan respondent som redan innehar en chefsbefattning och ser det som 
ett problem. Hon menar att chefsbefattningen idag innebär höga krav och att det inte går 
ihop särskilt bra med ”småbarnsåren”. 
Ett antal av de respondenter som inte vill bli chef menar att det inte beror på 
organisationen utan snarare på den personliga viljan. Vissa menar att de inte har några 
ambitioner att bli ledare, varken inom organisationen eller någon annanstans. 
Om vi ser till chefernas svar på frågan “Har du några förslag på vad organisationen 
kan göra för att attrahera fler kvinnliga ledare?” så ser vi att svaren liknar många av 
medarbetarnas då många nämner förslag som uppmuntran och stöd från organisationen. 
En del av respondenterna tror att kvinnor generellt har sämre självbild och behöver mer 
bekräftelse i chefsrollen än vad män behöver. 
4.3 Intervjuer 
I denna avdelning kommer vi att presentera empirin av våra tre intervjuer. Som vi 
tidigare nämnt så har våra intervjupersoner bestått av två medarbetare och en chef. Vi 
kommer att presentera resultatet utifrån de index som vi valt att dela in frågorna i när vi 
utformade intervjuguiden. Precis som i frågeformulären är indexen: 
organisationsstruktur, organisationskultur, utveckling, familj och ansvar samt socialt 
på arbetet. Först kommer vi att presentera en punkt som vi valt att kalla Viljan att bli 
chef, precis som vi gjort i avdelningen för frågeformuläret.  
Intervjun inleddes med några kortare bakgrundsfrågor gällande hur länge de har arbetat 
i organisationen samt kortfattat vad deras arbetsuppgifter innebär. Vi kommer inte att 
presentera detta närmare i resultatet då vi mest ville starta intervjun på ett lättsamt och 
enkelt sätt samt för att få en överblick över deras position i organisationen. 
4.3.1 Viljan att bli chef 
Till alla intervjupersoner ställde vi frågan hur deras inställning till att inta en 
chefsbefattning ser/såg ut, beroende på om de är chef eller inte. De båda medarbetarna 
hade delade åsikter angående att inta en chefsbefattning. En av respondenterna kan 
tänka sig att bli chef nu och förklaringen till det menar hon ligger i att hon alltid ställt 
höga krav på sig själv och att ett större ansvar i arbetet är något som motiverar henne. 
Den andra menar att hon eventuellt kan tänka sig att bli chef någon gång i framtiden 
men inte just nu. En av anledningarna är att hon trivs i sin arbetssituation idag samt att 
hon inte vill bli chef över sina nuvarande kollegor. Hon tror att det kan uppstå problem 
om man helt plötsligt ska börja bestämma över de man precis arbetat jämlikt med. Om 
hon någon gång skulle inta en chefsbefattning skulle det i så fall behöva bli över en 
annan arbetsgrupp. En annan anledning som hon också nämner är att hon har mindre 
barn och en chefsbefattning skulle ta för mycket tid och engagemang från familjen, 
något som hon inte är beredd att lägga just nu. 
Intervjupersonen som redan har en chefsbefattning beskriver sin inställning till varför 
hon blev chef var för att få påverka, visa vad man går för samt att få friare tyglar. Hon 
har tidigare arbetat nära chefer i deras dagliga arbete och blev på så vis själv intresserad 
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av att ”testa sina egna vingar” i chefsrollen. Vi frågade även om förväntningarna på 
chefsrollen blev som hon väntat sig och fick svaret “både och”. Vissa saker tar mer tid 
än vad man trott, speciellt personalfrågor men hon menar ändå att de andra uppgifterna 
väger upp, till exempel att få leda, styra och hjälpa andra. 
När vi frågade medarbetarna hur deras syn på chefsrollen ser ut fick vi svaret att 
organisationen ställer höga krav på en chef, både resultatmässigt och personligt 
engagemang. En av dem har uppfattningen om att chefer idag måste arbeta mer än 
heltid för att bli en bra chef. Hon menar att det krävs tankeverksamhet dygnet runt. 
Vi bad personen som har en chefsbefattning att beskriva hur det är att vara chef inom 
organisationen. Vi fick då svaret att det är inga som helst problem. Hon berättar att det 
är ingen skillnad på att vara manlig eller kvinnlig chef, detta är inte ens något hon 
tänker på. Det hon poängterar är att bara man når resultat så får man göra det på sitt eget 
sätt. Hon nämner också att det är viktigt hur närmsta chefen agerar, det är viktigt att 
man får stöd och respekt från sin chef eftersom att det ofta smittar av sig på andra om 
man inte respekterar någon. 
4.3.2 Upplevelsen av organisationsstrukturen 
Möjligheterna till att karriärsklättra inom organisationen tycker alla intervjupersonerna 
var goda. En av personerna beskriver att eftersom organisationen är så stor finns det 
möjlighet att söka sig till andra avdelningar eller till och med andra städer/länder om 
chansen inte skulle komma på den nuvarande avdelningen, vilket också var en stor 
anledning till att hon också sökte sig till organisationen. En av de andra 
intervjupersonerna menar att om man har viljan så finns det också en väg dit. Hon 
nämner också att som anställd måste man vara lite vaken och veta var man vill i 
samband med en bra dialog med sin chef som kanske kan leda till något i framtiden. 
Personen som redan har en chefsbefattning beskriver sin syn på möjligheten att 
karriärsklättra inom organisationen som att hon i början kanske inte tänkte så mycket på 
det men allt efter som hon blev varmare i kläderna också började se möjligheter. Hon 
berättar att hon sett många andra klättra och att hon då insåg att möjligheterna finns där 
även för henne. Dock menar hon att det är viktigt med uppmuntran samt att vissa 
behöver lite mer ”push” för att söka en chefsbefattning. 
Vi frågade även hur den typiska chefen i organisationen ser ut där svaren var blandade. 
Generellt sett så upplever personen som idag är chef att de som är chefer är extremt 
resultatfokuserade, hårt arbetande, lojala samt inte rädda för att hugga i när det gäller. 
Sen skiljer sig personligheten mycket mellan de nuvarande cheferna, vissa lyckas 
motivera sin personal och andra inte. I medarbetarnas svar får vi fram att en av dem 
upplever  många mellanchefer inte är starka nog i sina beslut. Hon hade gärna sett mer 
handlingskraft från dem. Den andra medarbetaren upplever att organisationen är så 
hierarkisk uppbyggd att det tar för lång tid att hitta lösningar då det blir för många led 
av chefer som måste kontrollera och godkänna beslut. 
4.3.3 Upplevelsen av organisationskulturen 
För att försöka få fram intervjupersonernas upplevelse av kulturen i organisationen så 
ställde vi frågan om personerna känner/kände sig uppmuntrade av organisationen att 
söka en chefsbefattning. Svaren vi fick fram berodde mycket på hur deras närmsta chef 
agerat i frågan. Två av dem upplever/upplevde fullt stöd från sin chef och menar att 
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chefen uppmuntrar till utveckling och ifrågasätter var hon är idag och var de vill komma 
inom organisationen. En av dem fick till exempel på sin tidigare avdelning 
uppmuntrande frågor som ”Är det inte dags för dig snart att inta en chefsroll?”. Den 
tredje svarade att hon inte upplever någon speciell uppmuntran och att hon gärna hade 
sett mer. Hon menar att hon visar tydligt att hon vill vidare i karriären men att detta inte 
uppmärksammas på det sätt hon vill. Hon nämner också att hon har en upplevelse av att 
när väl en chefsbefattning ska tillsättas så väljer de nuvarande cheferna personer som de 
redan känner. Dock är hon medveten om att anställningstiden i organisationen 
antagligen spelar roll. 
4.3.4 Upplevelsen av det sociala på arbetet 
På frågan om deras inställning till att vilja bli chef påverkas något av sina kollegor 
svarar en av medarbetarna att hon inte pratar om sina tankar att inta en chefsbefattning 
med sina nuvarande kollegor. Hon upplever att de vill att hon ska stanna kvar på sin 
position eftersom att det skulle uppstå problem om hon skulle lämna avdelningen. Hon 
nämner också att personalen på avdelningen ofta byts ut och man ser ingen anledning att 
prata om det med någon som kanske inte kommer att vara där om en månad. Den andra 
medarbetaren nämner igen att hon inte anser att man ska bli chef över den grupp man 
idag arbetar jämlikt med. De personliga relationerna står i vägen för ett bra ledarskap, 
menar hon. Ser man istället till intervjupersonen som har en chefsbefattning så menar 
hon att hon kanske påverkades lite av sina kollegor när de sa att de gärna hade haft 
henne som chef. Hon menar att de väckte tankar om att hon kanske hade passat i 
chefsrollen. Sen förklarar hon att där finns kollegor som absolut inte ville bli chef, men 
deras attityd har inte påverkat henne negativt. Hon säger att alla är olika, alla vill inte ha 
det ansvaret som en chefsbefattning innebär. 
4.3.5 Upplevelsen av utveckling 
Vi bad intervjupersonerna beskriva sina möjligheter till personlig utveckling inom 
organisationen och fick återigen svaret att det hänger mycket på ens närmsta chef. En av 
personerna menar att vidareutveckling inte bara betyder fler arbetsuppgifter utan det kan 
vara en utomstående kurs där man lär sig saker som man kan applicera på sina 
nuvarande arbetsuppgifter. Något som alla tar upp är att möjligheten till utbildningar 
erbjuds. Personen med en chefsbefattning menar att organisationen kanske inte satsar på 
alla positioner med att erbjuda utbildningar men att hon själv upplever stor personlig 
utveckling när hon fick utökat ansvar och i de nya arbetsuppgifterna. Den av 
medarbetarna som vill bli chef är mycket medveten om att det finns en chefsutbildning 
som erbjuds ifall hon skulle avancera till en sådan befattning. 
4.3.6 Upplevelsen av familj och ansvar 
Vi ställde även frågor gällande kombinationen av arbete och fritids-/familjesysslor. 
Personen som har en chefsbefattning menar att allt blir vad man gör det till. Även här 
har den närmsta chefen betydelse i frågan om förståelsen för till exempel vård av sjukt 
barn, menar hon. Hon berättar att det är ingen som säger att man inte får jobba på 
kvällar och helger men hon själv är noga med att markera att hon inte är här för att 
jobba övertid. Hon upplever heller inte att någon skulle bry sig om att hon inte jobbar på 
kvällar och helger. En av medarbetarnas upplevelse av andra chefer tyder på att de ofta 
jobbar mycket och sent. För henne personligen har hon inget problem med att 
kombinera arbete och familjelivet men hon tror att skulle hon bli chef så skulle familjen 
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bli lidande. Hon menar att även om ingen kräver att du arbetar över så kanske kravet 
ändå finns där undermedvetet för vissa. Vår tredje intervjuperson upplever att 
chefsrollen innebär ett mycket större ansvar och kräver i sin tur mycket jobb. Dock 
upplever hon inte att chefer stannar kvar på arbetet längre än vad hon själv gör men hon 
är noga med att poängtera att det inte behöver betyda att de gör mindre för det, alla 
lägger upp sitt arbete på olika sätt. Även om upplevelsen av att chefer kan lägga upp sitt 
arbete som sitt eget sätt så tror hon ändå att det är lättare att skaffa en högre 
chefsbefattning om man inte har familj och att om hon själv hade haft familj kanske hon 
hade tänkt annorlunda i frågan om att inta en chefsbefattning. 
På frågan om medarbetarna tror att deras arbetssituation skulle förändras mycket om de 
skulle inta en chefsbefattning svarade en person att hon hade blivit mycket mer 
motiverad i sitt arbete. Den andra medarbetaren menar att om hon hade tagit på sig en 
chefsroll så skulle hon ta den på största allvar och velat utföra uppgifterna till 
perfektion. Det är lite därför hon inte vill bli chef just nu, menar hon. 
4.4 Sammanfattning av empiri 
Först och främst vill vi klargöra att vi är medvetna om att detta kapitel är väldigt 
omfattande och detaljerat beskrivet. Vi anser dock att det har varit nödvändigt för att så 
tydligt som möjligt visa vad vi utgår ifrån när vi analyserar resultatet i det avslutande 
kapitlet. För att underlätta för läsaren kommer vi här att belysa de resultat som hjälper 
oss att besvara våra forskningsfrågor och syfte i det avslutande kapitlet. 
I vår empiri framgår det att många av de kvinnor som inte vill bli chef upplever 
chefsbefattningen som en roll som är mycket tidskrävande och att den tar mycket tid 
från familjelivet. Detta pekas ut som en av de främsta anledningarna till att man inte vill 
bli chef. En av intervjupersonerna menar också att detta är en faktor som påverkar 
henne i hennes vilja att inta en chefsbefattning just nu. De som inte vill inta en 
chefsbefattning ser inte samma möjligheter att utvecklas i den utsträckning som de 
kvinnor som kan tänka sig att bli chef gör. Majoriteten menar även att de inte 
uppmuntras att inta en chefsbefattning från organisationen. 
Ser vi istället till de som har svarat att de vill inta en chefsbefattning kan vi se ett antal 
svar som är signfikanta för denna grupp. De upplever goda möjligheter att kunna 
utvecklas inom organisationen. Just den personliga utvecklingen är något som många 
anser är den viktigaste anledningen till att vilja inta en chefsbefattning. Det framgår 
även att de inte upplever chefsrollen som lika stressig som de medarbetare som inte vill 
bli chef. 
Några tydliga gemensamma upplevelser som vi fått fram bland samtliga medarbetare är 
bland annat att de inte ser organisationskulturen som främjande för kvinnliga chefer. De 
är även eniga i sin upplevelse om att den typiska ledaren inom organisationen är en 
man. Faktorer som uppmuntran, stöd och utbildning framhävs som viktiga just när det 
gäller att motivera medarbetarna till att vilja söka en chefsbefattning. Båda 
medarbetarna under våra intervjuer menar att stödet från sin närmsta chef är viktigt för 
den egna utvecklingen. De har även liknande uppfattning av att organisationen ställer 
höga krav på cheferna gällande resultat och personligt engagemang. 
I empirin visar det sig bland annat att de kvinnliga cheferna inte upplever sitt handlande 
mer uppmärksammat i jämförelse med sina manliga kollegor. Majoriteten anser inte 
heller att de blir behandlade annorlunda av tidigare kollegor efter att de tillträdde sin 
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chefsbefattning. Vad gäller upplevelsen att det är stressigt att kombinera arbete och 
familj är det många som instämmer helt. Vår intervjuperson som var chef menar att 
arbetet som chef är tufft och resultatorienterat men att det finns möjlighet att kombinera 
denna post med familj och fritid. Vad vi även kan utläsa är att de flesta inte hade några 
tveksamheter då de skulle söka en chefsbefattning. En gemensam uppfattning är även 
att de trivs i sin chefsroll. 
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5. Analys och diskussion 
I detta avslutande kapitel kommer vi först av allt presentera en diskussion kring den 
metod vi har valt att arbeta utifrån i denna studie. Därefter kommer vi följa upp med en 
analys av vårt resultat och teori som presenterats tidigare i arbetet följt av en avslutande 
diskussion för att sammanfatta vårt arbete. Avslutningsvis redogör vi för hur vi tänker 
att vidare forskning inom området skulle kunna ske. 
5.1 Metoddiskussion 
Vi tycker att vårt val av forskningsstrategi har haft både för- och nackdelar. Vår 
ursprungliga tanke att använda oss av två olika metoder för datainsamling var att kunna 
fördjupa oss i empirin då vi kompletterade de webbaserade frågeformulären med 
intervjuer. Problematiken som har uppstått har varit att frågeformulären har varit mer 
tidskrävande än vi hade trott från början vilket har medfört mindre utrymme för 
intervjuerna både vad det gäller intervjuernas längd men även om man ser till antalet 
intervjupersoner. I och med att vi ville ha resultatet från vår kvantitativa undersökning 
som grund när vi skulle utforma våra intervjuguider så var vi tvungna att begränsa tiden 
för hur länge frågeformuläret skulle ligga ute vilket kan ha påverkat svarsfrekvensen 
negativt. Vårt bortfall kan därför dels bero på tidsgränsen, att några därmed inte hann 
svara, och dels att några helt enkelt inte ville svara i och med att deltagandet var 
frivilligt. Vi kan bara spekulera i om de som valt att inte svara är några som inte vill bli 
chef och därmed inte bryr sig om frågeformuläret för att ämnet inte berör dem. 
Emellertid vill vi poängtera att vi är mycket nöjda med det antal respondenter som vi 
fick ihop och vi tror att det till stor del har att göra med att våra nyckelpersoner skickade 
ut frågeformuläret. En annan svårighet med frågeformuläret är att vi ibland har fått 
något spridda svar i vissa frågor vilket har gjort att vi i efterhand önskat att vi 
formulerat svarsalternativen annorlunda. Vi är glada att vi inte hade fler frågor med 
öppna svarsalternativ då det blev ett stort internt bortfall på den typen av frågor. Dock 
menar vi att det var nödvändigt att ha med några öppna frågor då vi fick in mycket 
tankar och upplevelser som inte teorin berör. Vårt val av att inte presentera all empiri 
från frågeformulären kan kritiseras och ifrågasättas kring aspekter som att vi skulle 
försöka vinkla vårt resultat. Vi såg detta som en nödvändighet för att inte skapa ett 
överflöd av empiriskt material för läsaren och tog därför bara med det som vi ansåg 
hjälpte oss att besvara våra frågeställningar. 
Ser vi istället till vår kvalitativa datainsamling så fick den som tidigare nämnt mindre 
utrymme än vad vi hade tänkt oss. Vad som hade varit önskvärt hade självklart varit att 
kunna ta del av fler intervjuer med både medarbetare och chefer för att fördjupa oss i 
fler kvinnliga anställdas attityder. Vår intention med intervjuerna var att beskriva och 
förstå intervjupersonernas tankar, känslor och attityder till att inta en chefsbefattning. Vi 
har därför inte försökt skapa en tydlig generaliserbar bild utifrån deras svar i 
intervjuerna. Vad vi förstår efter våra tre intervjuer är att den individuella inställningen 
till att inta en chefsbefattning kan vara väldigt spridd och att listan på faktorer kan göras 
lång. Över lag så är vi nöjda med samtliga av våra intervjuer. Vi tycker att vi lyckades 
väl med att låta intervjupersonerna tala och utveckla sina meningar utan att vi påverkade 
dessa i någon större mening. Det ska dock tilläggas att vi är medvetna om att våra 
frågeformulär kan ha påverkat utfallet av intervjuerna. Detta märkte vi inte minst på en 
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av personerna som ofta knöt an våra frågor till manligt kontra kvinnligt utan att frågan 
ens berört det. 
5.2 Analys 
Majoriteten av de kvinnliga medarbetare som vill inta en chefsbefattning delar 
uppfattningen om att deras möjligheter att karriärsklättra och utvecklas inom 
organisationen är goda. Enligt Kanters (ref. i Due Billing & Lundholm, 2012) 
strukturella modell över faktorer som förklarar varför kvinnor oftast har sämre 
arbetsförhållanden än män beskriver hon bland annat möjlighetsstrukturen. Kanter 
(Ibid) menar att om man inte ser möjligheter att utvecklas eller klättra inom en 
organisation så söker man sig inte heller till högre positioner. Vi vill mena, precis som 
Kanter (Ibid), att om en organisation skapar förutsättningar att klättra och utvecklas 
inom sin roll så kan de på så vis även höja medarbetarnas entusiasm att vilja avancera i 
karriären. Detta kan således vara en variabel som påverkas av de närmsta cheferna och 
de har på så vis en stor roll i hur de påverkar medarbetarna att se på sina möjligheter. 
Om vi ser till resultatet för de medarbetare som inte vill inta en chefsbefattning så 
menar majoriteten att de inte har goda förutsättningar för att utvecklas. Vi försöker inte 
peka på detta som den enda avgörande faktorn men då det är en tydlig diskrepans 
mellan medarbetarnas svar så kan detta vara en faktor att ta i beaktning. Den av våra 
intervjupersoner som är chef inom organisationen idag blev trots allt uppmuntrad att 
söka sig till en chefsbefattning. Detta styrker teorin som menar att om individen ser 
utvecklingsmöjligheter påverkas också attityden till att utvecklas eller i 
intervjupersonens fall karriärsklättra. 
En annan variabel i Kanters (ref. i Eriksson-Zetterquist et al., 2006) strukturella modell 
är könsstrukturen som menar att minoriteter blir mer uppmärksammade i organisationer. 
Denna teori bekräftas inte utifrån de svar som vi fick från de kvinnliga cheferna i 
organisationen. Nästan alla de kvinnliga cheferna ansåg att deras handlande inte 
uppmärksammas mer än någon av deras manliga kollegor. Trots att de kvinnliga 
cheferna inte upplever att deras handlande uppmärksammas mer kan vi se att det ändå 
råder en splittrad syn på hur man talar om manliga och kvinnliga chefer. Vi fick inget 
enhälligt svar i våra formulär men det finns ändå en stor grupp som instämmer delvis 
kring denna punkt. Som Wahl et al. (2001) beskriver så kan detta komma att påverka de 
föreställningar som finns om manliga och kvinnliga chefer i hur det kommer till uttryck 
inom organisationen. Således stärks också bilden av de som tillhör normen och de som 
är avvikande. 
Den sista av Kanters (ref. i Eriksson-Zetterquist et al., 2006, Wahl et al., 2001) tre 
variabler som presenteras är maktstrukturen. Här ligger tyngden på hur goda möjligheter 
man har att styra över sitt egna arbete. Vid en första anblick av empirin så kan dessa 
förutsättningar tolkas som goda då majoriteten av respondenterna anser att de styr över 
sina egna arbetsuppgifter och således har makt och möjligheter att mobilisera resurser i 
organisationen. Dock framgår det både i frågeformulären och i intervjuerna att bilden av 
den typiske ledaren i organisationen är en man. Många menar också att de manliga 
cheferna tenderar att rekrytera andra män till nya chefspositioner. Utifrån de kvinnliga 
medarbetarnas upplevelser tycks det råda en maktstruktur som gynnar män genom deras 
majoritet i ledande positioner i organisationen. 
Att hitta orsaker i organisationskulturen som påverkar de kvinnliga medarbetarna och 
chefernas attityd till chefsbefattningen har inte varit helt enkelt. Då en allmän 
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upplevelse av chefsrollen i organisationen verkar vara att den är resultatorienterad och 
att den typiska chefen är en man så finns det en risk att det skapas en kulturell 
konstruktion av att män är mer resultatorienterade än kvinnor och således mer passande 
för en chefsbefattning. Som Wahl et al. (2001) beskriver så kan olika föreställningar 
uppstå gällande vilka roller och uppgifter som tillskrivs det maskulina eller feminina i 
en organisation. Detta är dock inget vi kan bevisa mer än att se till en av våra frågor i 
frågeformuläret där cirka 80 procent av de kvinnliga medarbetarna inte håller med om 
att organisationen är främjande för kvinnliga chefer. Alvesson (2012) beskriver att 
organisationskulturen är svårföränderlig då den ses som normativ och som den enda 
möjliga sociala verklighet för medarbetarna och att den sällan ifrågasätts. Vi menar att 
organisationen har tagit ett steg i rätt riktning genom att uppmärksamma situationen 
samt låtit oss undersöka kvinnornas attityder till chefsbefattningar. Genom att uppnå sitt 
mål om att få fler kvinnor på ledande positioner skulle också eventuella könsidentiteter 
och föreställningar om vad som är maskulint respektive feminint kunna suddas ut. 
Många av de kvinnliga medarbetarnas uppfattning om vad som krävs av en chef går att 
koppla samman med Wilsons (2008) generella beskrivning av chefsbefattningen. Hon 
beskriver att befattningen ofta består av långa arbetsdagar och högt tempo. Just 
tidsaspekten var något som framgick som en negativ faktor bland de medarbetare som 
inte vill inta en chefsbefattning, både i frågeformulären som i intervjuerna. Att många 
förknippar chefsbefattningen med långa arbetsdagar kan också bero på att 
organisationen tillåter flexibla arbetstider vilket de nuvarande cheferna disponerar på 
olika sätt. Några väljer att skicka mail sent på kvällen och detta kan då leda till att vissa 
tror att det är det som förväntas av en chef även om detta aldrig har uttalats. Vi menar 
inte att det är negativt med en flexibel arbetstid men det kan vara en förklaring till att 
vissa har en uppfattning om att chefsrollen innebär längre arbetsdagar. Sen vill vi inte 
förneka att chefsrollen för vissa faktiskt innebär längre arbetsdagar, det har vi fått 
bekräftat i vår empiri från de chefer som svarat på frågan om de spenderar mer tid på 
arbetet nu än vad de gjorde innan. 
Som vi kan se i svaren från enkäterna så är det mer än hälften av de kvinnliga 
medarbetarna som inte vill bli chef som anser att det ofta är stressigt att hinna med både 
sitt arbete och de sysslor som rör hem och fritid. Detta svar i kombination med att 
många tror att chefsrollen skulle vara för tidskrävande för dem själva kan vara faktorer 
som avskräcker en del av medarbetarna att söka sig till en högre befattning. Om vi 
jämför dessa medarbetares svar med de som redan är chefer så är det en ännu större 
andel chefer som instämmer i att de anser kombinationen av arbete och sysslor i 
hemmet som stressande. Dock ska det tilläggas att vi inte har någon kännedom om hur 
deras situation såg ut innan de blev chefer gällande denna kombination. Då vi kan utläsa 
i vår empiri att chefsrollen uppfattas som stressig och krävande menar vi att man 
definitivt bör ha detta i åtanke när man söker en mer avancerad roll. Samtidigt ska det 
tilläggas att utifrån den intervju vi hade med en av de kvinnliga cheferna i 
organisationen så framgick det att chefsrollen öppnar upp för eget disponerande av tid 
vad gäller arbetet och hon kunde ändå se arbetslivet och familjen som förenliga med 
varandra. En av de största skillnaderna bland medarbetarna har vi kunnat utläsa just i 
deras svar angående att lägga ner mer tid på sitt arbete. Som vi tidigare har nämnt så är 
det många av de som inte vill inta en chefsbefattning som inte heller är villiga att lägga 
ner mer tid på sitt arbete än om man jämför med de som vill inta en sådan position. 
Detta kan så klart bero på många faktorer. Bland annat så går det att förena med 
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Alvesson & Kärremans (2012) teori om olika motivationsgrupper. Mer specifikt den 
instrumentella motivation. Om man inte anser att belöningen, i form av en 
chefsbefattning och fördelarna som medföljer denna, överträffar den ansträngning som 
krävs för att nå målet blir det därför inte angeläget att eftersträva denna typ av mål. 
Bland många av medarbetarna kan det vara så att upplevelsen av chefernas arbetstider 
ses som en större ansträngning än de fördelar som uppfattas medfölja positionen och 
blir därför inte något eftersträvansvärt. Genom att försöka belysa de fördelar som 
åtagandet av en chefsbefattning medför så kan det tänkas att fler medarbetare skulle bli 
motiverade att försöka avancera. 
Vad gäller den tidigare forskningen som Alvesson och Due Billing (2011) nämner 
angående att kvinnor som söker sig till chefsbefattningar ofta är barnlösa så kan vi inte 
utläsa ett liknande samband utifrån vårt empiriska material då majoriteten av de som vill 
bli chef har hemmavarande barn. Bland de kvinnliga cheferna var också en övervägande 
andel som hade hemmavarande barn när de sökte sig till sin chefsbefattning. Detta tyder 
på att många av kvinnorna i organisationen ändå ser karriärsmöjligheter som förenliga 
med familjelivet och behöver således inte prioritera det ena före det andra. Detta kan 
också bero på att många av kvinnorna i undersökningen upplever att ansvaret i hemmet 
är jämt fördelat mellan dem själva och sin partner. Således kan vi tänka oss att detta 
möjliggör karriärsklättringen för de som är intresserade. Den data som vi presenterat 
från våra intervjuer med medarbetarna ger dock inte samma tydliga bild av 
kombinationen mellan arbete och familjeliv. Personen som inte ville bli chef förklarade 
att familjen och hennes unga barn var en av orsakerna till att hon inte söker en 
chefsbefattning för tillfället. Medarbetaren som däremot kunde tänka sig att bli chef just 
nu hade varken familj eller barn och såg det som en fördel då hon var inställd på att 
karriärsklättra. Samtidigt som detta motsäger empirin som vi tilldelats utifrån 
frågeformuläret så indikerar det också på att anledningarna till att vilja söka en 
chefsbefattning eller ej är väldigt individuella och kan därför vara olika mellan 
medarbetarna i organisationen. 
I frågeformuläret framgick det tydligt att majoriteten av båda grupperna medarbetare 
motiveras av att ständigt utvecklas i arbetet. Vid en första anblick kan det ses som 
motsägelsefullt att medarbetarna som inte vill bli chef ändå vill utvecklas i arbetet. 
Dock för detta oss tillbaka till Wahls (2003) teori om att karriär och utveckling inte 
enbart behöver betyda att man avancerar till en chefsbefattning. Hon menar att 
människor kan göra karriär utan att nödvändigtvis behöva sikta på att bli chef. Här 
ligger snarare ett fokus på den personliga utvecklingen och kan därför vara 
tillfredställelse nog för vissa medarbetare. Detta blir på så vis en slags inre motivation 
hos medarbetarna som snarare ser utvecklingen som en belöning i sig än att den 
nödvändigtvis behöver medföra en befordran till en chefsbefattning. För de 
medarbetarna som vill bli chefer och som anser att de vill utvecklas kan motivationen 
dels ses som inre men även instrumentell (Alvesson & Kärreman, 2012). Det kan finnas 
en möjlighet att genom den personliga utvecklingen få erkännande från chefer och 
kollegor i form av befordringar och uppmuntran som därför blir värdefullt att eftersträva 
för vissa. 
Det som också kan påverka en medarbetares inställning till vilja inta en chefsbefattning 
kan vara i sättet hur organisationen förmedlar tillgängliga kurser och utbildningar och 
hur dessa görs möjliga för medarbetarna. Till exempel kunde vi se att 15 procent av de 
medarbetarna som inte vill bli chef ändå hade motiverats av att söka en chefsbefattning 
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om de visste att organisationen erbjuder en ledarskapsutbildning för sina kommande 
chefer. Vi är så klart medvetna om att det är långt ifrån alla de som inte vill bli chef som 
delar denna uppfattningen men det är ändå en så pass stor del att det bör tas i beaktning. 
Även denna aspekt går att knyta till Kanters (ref. i Due Billing & Lundholm, 2012) 
tankar om möjlighetsstrukturen och hur de motiverar personer att vilja avancera bara 
genom att presentera möjligheterna som finns. Vad som är värt att tillägga är att många 
av medarbetarna ger ett förslag om att erbjuda utbildningar inom ledarskap även innan 
man blir chef för att på så vis förbereda personalen i att ta steget vidare mot en 
chefsbefattning. 
Något som vi inte har hittat några större teoretiska grunder för i denna studie men som 
vi ändå valt att undersöka var om det sociala i arbetet påverkar kvinnornas attityder till 
att vilja inta en chefsbefattning. Då majoriteten hos de båda grupperna medarbetare inte 
upplever någon större uppmuntran från sina kollegor att söka en chefsbefattning är det 
svårt att se tydliga samband. Ett sätt att tolka resultatet skulle kunna vara att för de 
medarbetare som vill bli chefer så ligger det inte så stort fokus på att just bekräftas från 
sina arbetskollegor för att vilja bli chef. Däremot skulle vi kunna tolka att de 
medarbetare som inte vill bli chef påverkas av denna faktorn och kanske hade blivit mer 
motiverade att söka sig till en chefsbefattning om de hade fått erkännande från sina 
kollegor. Ytterligare ett sätt att tolka resultatet på skulle kunna vara att se det ur ett 
kulturellt perspektiv. Det skulle kunna vara så att det helt enkelt inte ges utrymme för 
denna typ av sociala interaktion på arbetsplatsen. En av våra intervjupersoner beskriver 
att hon är medveten om att det skulle innebära problem för avdelningen om hon någon 
gång skulle lämna sin position. Denna inställning skulle kunna delas av fler i 
organisationen vilket kan leda till att man inte söker en chefsbefattning och inte heller 
uppmuntrar andra kollegor att göra det. 
En annan aspekt som berör det sociala i arbetet är de medarbetare som svarat att den 
största anledningen till att inte vilja bli chef är för att de trivs i sin befintliga 
arbetsgrupp. Detta kan både innebära att man trivs med sina befintliga arbetskollegor 
men samtidigt kan det också bero på att man känner en trygghet i de arbetsuppgifter 
man har just nu eller en kombination av de båda. Centralt i en av våra intervjuer var att 
personen inte vill bli chef över sina nuvarande kollegor. Om hon ska bli chef någon 
gång i framtiden så skulle det vara för en grupp medarbetare som hon inte jobbat 
jämsides med i organisationen menar hon. Så skulle också kunna vara fallet för andra 
medarbetare runt om i organisationen. 
En tanke som väcktes under en av våra intervjuer var då chefen menade att hon kan ha 
påverkats av kollegor som avancerat till chefsnivå. Hon förklarade att hon själv såg 
möjligheter genom att se andra klättra. Vi vill mena att denna bild kan säkerligen sprida 
sig bland andra kvinnliga medarbetare inom organisationen och således påverka fler att 
vilja inta en chefsbefattning. Om detta skulle bli en trend som resulterar i att fler 
kvinnor söker sig till chefsrollerna skulle det kunna leda till en snöbollseffekt. Om det 
blir mer normativt att fler kvinnor söker sig till chefsbefattningar och även avancerar så 
kan detta stärka andra medarbetares motivation, den så kallade interaktiva motivationen 
som Alvesson och Kärreman (2012) beskriver. 
Som vi tidigare nämnt i teorin så tycker vi att det skulle vara intressant att kategorisera 
in medarbetarna och cheferna som deltagit i vår studie i Due Billings (2006) tre 
intressegrupper. Det vill säga de ”mycket intresserade”, ”måttligt intresserade” och ”de 
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ambivalenta”. Vi har även valt att lägga till en egen fjärde grupp som vi valt att kalla 
”De ointresserade”. 
Mycket intresserade – Först och främst kan vi kategorisera in några av de personer som 
redan har en chefsbefattning. Speciellt de som har svarat i vårt frågeformulär att de inte 
hade några tveksamheter innan de intog en chefsposition. Due Billing (2006) beskriver 
denna grupp som målmedveten och att de redan tidigt i sitt liv haft en önskan om att få 
leda. I denna grupp kan vi även kategorisera in de medarbetare som öppet signalerar till 
exempelvis sina närmsta chefer att de gärna vill ta steget till en högre position. 
Intervjupersonen som vill bli chef har till exempel gjort det väldigt tydligt för sin 
närmsta chef att hon vill ta steget vidare. Due Billing (2006) nämner även lön och titel 
som andra viktiga faktorer för personer i gruppen “mycket intresserad” vilket vi kan 
koppla till Wahls (2006) traditionella beskrivning av karriär. Vi väljer därför att placera 
in de personer som har angett lön som största anledning till att bli chef i denna grupp. 
Måttligt intresserade – I denna grupp kan vi kategorisera in medarbetare som kan tänka 
sig att bli chef, nu eller i framtiden, samt de som blev chefer på grund av att det ansågs 
vara ett naturligt steg vidare i sin arbetssituation. Vi kan även tänka oss att de 
medarbetare som anger den personliga utvecklingen som anledning till att bli chef 
passar bra in i denna kategori då största fokus inte ligger på titeln och lönen. I en utav 
våra intervjuer kom det fram att personen som har en chefsbefattning tog upp i ett 
medarbetarsamtal att hon gärna ville prova på chefsrollen. Hon beskrev sitt intresse av 
att avancera till en chefsposition som att få ”testa sina egna vingar” samt utmana sig 
själv i nya uppgifter vilket vi kan koppla till Wahls (2003) andra definition av karriär, 
den personliga utvecklingen. Därmed skulle hon egentligen passa in i båda grupperna, 
mycket och måttligt intresserade eftersom att hon signalerade till sin närmsta chef att 
hon ville bli chef men även för att hon såg den personliga utvecklingen som den främsta 
anledningen att karriärsklättra. Även några av de chefer som blev tillfrågade att inta en 
chefsposition kan kategoriseras in i den här gruppen då de inte själva aktivt sökte 
tjänsten. Vi menar att vissa kanske inte tänkte på att söka en chefsbefattning tidigare, 
men när väl frågan kom på tal kan ett intresse ha väckts och de upplevde stöd och 
förtroende i frågan. 
De ambivalenta - De som hamnar i denna grupp är de som känner en viss osäkerhet 
inför chefsbefattningen. Här kan vi kategorisera in några av både de som vill och de 
som inte vill inta en chefsbefattning. Det finns de som kan tänka sig att inta en 
chefsbefattning om det innebär att man blir chef över en annan arbetsgrupp än den som 
man tillhör i dagsläget. Som Due Billing (2006) nämner kan en anledning till det vara 
att man inte känner sig bekväm i att bestämma över sina nuvarande kollegor. Det var 
bland annat en anledning som vår intervjuperson presenterade och det har även 
framkommit av andra respondenter i vårt frågeformulär. De finns även de som till en 
början svarat att de inte vill bli chef men som ändrat sin attityd vid andra frågor som till 
exempel om de visste att de skulle få gå en ledarskapsutbildning så hade de sökt en 
chefsbefattning eller att de önskat mer uppmuntran att inta en chefsbefattning. 
De ointresserade – Här har vi valt att kategorisera in några av de medarbetare som har 
svarat att de inte vill bli chef men även de som inte alls har svarat på frågeformuläret. 
Bland de medarbetare som har svarat att de inte vill inta en chefsbefattning finns där 
respondenter som dels anser sig vara för gamla för att bli chef och de som menar att de 
eller deras personlighet inte passar för en chefsroll. Vi menar att denna attityden sitter 
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rotad i något djupare än de aspekter som vi har behandlat i denna studie. På så vis är det 
också svårare att påverka deras inställning till att vilja avancera till en chefsposition. 
Därför har vi valt att kategorisera dessa till de ointresserade. Bland de medarbetarna 
som har valt att inte besvara frågeformuläret kan vi tänka oss att många anser att ämnet 
inte berör dem då de inte vill bli chef och har därför valt att inte svara på 
frågeformuläret. Detta är så klart bara spekulationer från vår sida men är ändå en så pass 
trolig aspekt att vi väljer att ta upp den i denna kategori. 
5.3 Avslutande diskussion 
Bland organisationens kvinnliga medarbetare tycks det råda en gemensam uppfattning 
om att den typiska chefen är en man. Detta kan kanske ses som en självklarhet då 
fördelningen på chefspositionerna i organisationen ser ut som den gör. Att denna syn 
råder bland majoriteten av medarbetarna kan vara en begränsande faktor till att vissa 
inte söker tjänster då den normativa bilden av en chef är just en man. Emellertid framgår 
det att många av medarbetarna också anser att det finns för få kvinnliga chefer vilket 
kan vara en antydan till att många vill bryta denna föreställning. Som Alvesson (2012) 
diskuterar är det svårt att bryta en organisationskultur, där mannen ses som normen. Vi 
kan trots allt inte förneka att endast 15 procent av cheferna är kvinnor. Kvinnorna som 
är inom organisationen är kanske villiga att ändra på detta men har trots allt socialiserats 
in i den organisationskultur som råder. Ett sätt att bryta detta kan vara att fortsätta 
uppmuntra just kvinnorna inom organisationen att söka chefsposterna. 
Trots att denna könsstrukturella uppfattning råder bland medarbetarna så menar de 
kvinnliga cheferna att de inte märker någon skillnad i hur de blir behandlade jämtemot 
sina manliga kollegor. Att den stereotypiska bilden av ledaren inom organisationen 
skulle vara en man kan då ses som ett resultat av den ojämna fördelningen snarare än 
deras handlingar då kvinnliga chefer inte antyder att de blir särbehandlade i rollen som 
chef. Om organisationen förhåller sig könsneutral i hur de ser på sina chefer så verkar 
det snarare som att egenskaper i form av resultatorienterat arbete och ett personligt 
engagemang som eftersträvas. Så länge som det råder en ojämn könsfördelning bland 
cheferna inom organisationen så finns det dock en risk att dessa egenskaper som 
eftersträvas i chefsrollen ses som maskulina. Genom att få in fler kvinnor på 
chefsbefattning finns där möjligheter att bryta dessa föreställningar och på så sätt även 
skapa en mer könsneutral bild av chefsrollen. 
En återkommande bild av hur medarbetarna uppfattar chefsbefattningen inom 
organisationen är att den är tidskrävande och innebär hög arbetsbelastning. Som en följd 
av detta tror många kvinnliga medarbetare att konsekvenserna kan komma att påverka 
deras familjer och fritid negativt. Denna slutsats kan kopplas till många av de 
medarbetarna som inte vill bli chefer. När vi istället tolkat svaren från medarbetarna 
som kan tänka sig att bli chefer så är uppfattningen mer positivt inställd till hur 
chefsrollen går att kombinera med familj och fritid. Utifrån den empiri som vi har 
kunnat insamla från cheferna i organisationen så tyder mycket på att rollen som chef är 
mer tidskrävande och ansträngande jämfört med tidigare arbetsroller. Denna aspekt kan 
så klart påverka de kvinnor som redan anser att de har tidskrävande och ansträngande 
arbetsuppgifter vilket därmed gör att de inte vill söka sig till en chefsbefattning. Det 
som bör tilläggas är att trots att cheferna anser att rollen är mer tidskrävande och 
ansträngande så instämde alla förutom två att de delvis eller helt trivs i sin chefsroll. 
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Som vi har förstått det har cheferna i organisationen en viktig roll att spela när det gäller 
just att uppmuntra medarbetare att söka sig vidare till en chefsbefattning. Vad många av 
cheferna har gemensamt är att de blev tillfrågade och uppmuntrade av sina närmsta 
chefer innan det sökte denna typ av befattning. Detta framgick även vid intervjuerna då 
de poängterade vikten av chefens påverkan att motivera medarbetarna att vilja söka sig 
vidare och engagera sig. Det verkar finnas många i organisationen som kan tänka sig att 
avancera till en chefsbefattning trots att de inte är lika många som upplever stöd från 
sina närmaste chefer. Med hjälp av mer stöd från cheferna kan resultatet bli att fler av 
de som vill avancera faktiskt tar steget vidare och gör detta. Det skulle även kunna 
medföra att vissa av de som i dagsläget inte vill bli chefer kan motiveras av att bli sedda 
och därför också vilja avancera. 
En annan aspekt som verkar påverka stora delar av de kvinnliga anställda, medarbetare 
som chefer, i organisationen är viljan till den personliga utvecklingen. Oberoende av om 
den personliga utvecklingen sker i form av karriärsklättring eller eget lärande så är det 
något som motiverar många av de kvinnliga anställda i denna undersökning. Detta är 
något som organisationen bör ta vara på och försöka uppmuntra för att ytterligare kunna 
utveckla sin organisation men även dess anställda. 
Avslutningsvis vill vi konstatera att den egna uppfattningen av chefsbefattningen 
påverkar attityden till vilja inta en sådan. På så vis påverkar organisatoriska aspekter i 
form av struktur och kultur en individs individuella aspekter och syn på hur hon ser på 
chefsbefattningen men också intresset för att uppnå denna. Men det ska även tilläggas 
att medarbetarnas individuella formning kan påverka organisationens struktur och 
kultur. Vilken aspekt som har störst inverkan på kvinnornas inställning är svårt att ge ett 
definitivt svar på. Vad som däremot är säkert är att det råder en samverkan mellan 
organisatoriska och individuella aspekter som båda påverkar den enskilda individen till 
att vilja eller inte vilja inta en chefsbefattning. 
5.4 Förslag på vidare forskning 
Då denna studie främst har fokuserat på kvinnornas attityder och uppfattningar ser vi 
det ytterst intressant om vidare forskning snarare berör konkreta lösningar på att bryta 
den rådande könsfördelningen bland organisationens chefer. Det skulle kunna ske med 
utgångspunkt från denna uppsats tillsammans med att man undersöker organisationens 
manliga anställda och hur de uppfattar situationen. Detta skulle kunna leda till en 
tydligare bild av hur de organisatoriska och individuella aspekterna uppfattas av 
samtliga anställda inom transport- och logistikkoncernen. Vi är medvetna om att vår 
analys har en bred spridning när det gäller vilka områden och aspekter som kan påverka 
kvinnliga medarbetares vilja/ovilja att bli chef. Således ser vi det därför också intressant 
att vidare forskning skulle fördjupa sig i några av de aspekterna som framkommit som 
tydligast till kvinnornas inställning till att inta en chefsbefattning.  
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1 - Webbaserat frågeformulär – Kvinnliga medarbetare 
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2 - Webbaserat frågeformulär - Kvinnliga chefer 
f 
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 3 - Intervjuguide - Medarbetare 
 
 Hur länge har du arbetat i organisationen? 
 Vill du kortfattat berätta om dina arbetsuppgifter? 
 
 Vill du beskriva din inställning till att bli chef? 
 - Vilka omständigheter(faktorer) påverkar dig mest till denna inställning? 
 
 Hur kvinnor ser på chefskapet: 
- Hur är din uppfattning av hur det är att arbeta som chef inom DSV? 
 
 Känner du dig uppmuntrad att söka chefsbefattningar inom DSV? 
- Om ja, på vilket sätt uppmuntrades du och av vem? 
- Om nej, skulle du önskat mer uppmuntran från DSV? 
 
 Hur ser du på dina möjligheter att karriärsklättra inom organisationen? 
- Hur påverkar detta din inställning till vilja bli chef? 
 
 Skulle du vilja beskriva den typiska chefen inom DSV? 
            - Hur påverkar detta din inställning till att vilja bli chef? 
 
 
 Påverkas din inställning till att vilja bli chef något av dina kollegor? 
 - Hur i så fall? 
 
 Vill du beskriva möjligheterna för personlig utveckling inom DSV? 
 
 Hur skulle du beskriva kombinationen av arbete och fritids-/familjesysslor? 
             - Hur påverkar detta din inställning till att vilja bli chef? 
 
 Tror du att din arbetssituation skulle förändrats mycket om du blev chef? 
             - Om ja, på vilket sätt? 
             - Om nej, varför inte? 
 
 
 Påverkas din inställning till att vilja bli chef något av dina kollegor? 
- Hur i så fall? 
j 
4 - Intervjuguide - Kvinnliga chefer 
 
 Hur länge har du arbetat på DSV? 
 Hur länge har du varit chef på DSV?  
 Vill du kortfattat berätta om dina arbetsuppgifter? 
 
 Vilka omständigheter(faktorer) resulterade i att du kom att bli chef? 
 
 Lever dina tidigare förväntningar på chefsrollen upp till hur det är att vara chef 
inom organisationen? 
- På vilket sätt? 
 
 Hur skulle du beskriva att det är att vara chef på DSV? 
 
 Kände du dig uppmuntrad att söka chefsroll inom DSV? 
- Om ja, på vilket sätt uppmuntrades du och av vem? 
            - Om nej, skulle du önskat mer uppmuntran från DSV? 
 
 Hur ser/såg du på dina möjligheter att karriärsklättra inom organisationen? 
            - Hur påverkar/-de detta din inställning till vilja bli chef? 
 
 Skulle du vilja beskriva den typiska chefen inom DSV? 
            - Hur påverkade detta din inställning till att vilja bli chef? 
 
 Påverkades din inställning till att vilja bli chef något av dina kollegor? 
- Hur i så fall? 
 
 Vill du beskriva möjligheterna för personlig utveckling inom DSV? 
 
 Hur skulle du beskriva kombinationen av arbete och fritids-/familjesysslor? 
            - Hur såg du på detta när du skulle avancera till din chefsbefattning? 
 
 Har din arbetssituation förändrats mycket sedan du blev chef? 
            - Om ja/nej, på vilket sätt? 
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